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ABSTRAK 
M Irfan Noviar Arif Wicaksono. “Analisis Pengaruh Tingkat 
Kesejahteraan, Upah Lembur, Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Hotel Grand Dian Slawi”. Skripsi : Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas 
Pancasakti Tegal Tahun 2019. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui : 1) pengaruh tingkat 
kesejahteraan terhadap kinerja karyawan Hotel Grand Dian Slawi. 2) pengaruh 
upah lembur terhadap kinerja karyawan Hotel Grand Dian Slawi. 3) pengaruh 
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Grand Dian Slawi. 4) pengaruh 
tingkat kesejahteraan, upah lembur, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 
Hotel Grand Dian Slawi. 
Metode pengumpulan data yaitu kuesioner. Sedangkan metode analisis 
data dan uji hipotesis menggunakan analisis korelasi rank spearman, uji 
signifikansi koefisien korelasi rank spearnan, analisis korelasi berganda, uji 
signifikansi koefisien korelasi berganda, dan uji koefisien determinasi. 
Hasil penelitian menunjukan bahwa : 1) Terdapat pengaruh yang kuat 
tingkat kesejahteraan terhadap kinerja karyawan Hotel Grand Dian Slawi. Hal 
tersebut dibuktikan dengan diperolehnya nilai rsxy sebesar 0,617, dan nilai Zhitung > 
Ztabel yaitu 3,850> 1,96. 2) Terdapat pengaruh yang kuat upah lembur terhadap 
kinerja karyawan Hotel Grand Dian Slawi. Hal tersebut dibuktikan dengan 
diperolehnya nilai rsxy sebesar 0,634, dan Zhitung > Ztabel yaitu 3,956> 1,96. 3) 
Terdapat pengaruh yang kuat motivasi kerja terhadap kinerja karyawan Hotel 
Grand Dian Slawi. Hal tersebut dibuktikan dengan diperolehnya nilai rsxy sebesar 
0,745, dan Zhitung > Ztabel yaitu 4,648> 1,96. 4) Terdapat pengaruh yang kuat 
tingkat kesejahteraan, upah lembur, dan motivasi kerja secara simultan terhadap 
kinerja karyawan Hotel Grand Dian Slawi. Dengan hasil korelasi berganda (R) 
sebesar 0,870 dan dapat diketahui bahwa Fhitung > Ftabel yaitu 37,65> 3,25. Dan 
hasil koefisien determinasi (R2) sebesar 75,69% sedangkan 24,31% dipengaruhi 
oleh faktor lain. 
 
Kata Kunci : Tingkat Kesejahteraan, Upah Lembur, Motivasi Kerja, Kinerja 
Karyawan. 
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ABSTRACT 
M. Irfan Noviar Arif Wicaksono. "Analysis of the Effect of Welfare 
Levels, Overtime Wages, and Work Motivation on the Performance of Grand 
Dian Slawi Hotel Employees". Thesis: Faculty of Economics and Business, 
University of Pancasakti Tegal in 2019. 
This study aims to determine: 1) the effect of the level of welfare on the 
performance of employees of the Grand Dian Slawi Hotel. 2) the effect of 
overtime wages on the performance of employees of the Grand Dian Slawi Hotel. 
3) the effect of work motivation on the performance of employees at the Grand 
Dian Slawi Hotel. 4) the effect of the level of welfare, overtime pay, and work 
motivation on the performance of employees of the Grand Dian Slawi Hotel. 
Data collection methods are questionnaires. While the method of data 
analysis and hypothesis testing using Spearman rank correlation analysis, the 
significance test of Spearnan rank correlation coefficients, multiple correlation 
analysis, the significance test of multiple correlation coefficients, and the 
coefficient of determination test. 
The results showed that: 1) There was a strong influence on the level of 
welfare on the performance of employees at the Grand Dian Slawi Hotel. This is 
evidenced by obtaining the rsxy value of 0.617, and the value of Zcount> Ztable which 
is 3,850> 1,96. 2) There is a strong influence overtime wages on the performance 
of employees of the Grand Dian Slawi Hotel. This is evidenced by obtaining a rsxy 
value of 0,634, and Zcount> Ztable which is 3,956> 1,96. 3) There is a strong 
influence of work motivation on the performance of employees at the Grand Dian 
Slawi Hotel. This is evidenced by obtaining a rsxy value of 0,745, and Zcount> Ztable 
which is 4,648> 1,96. 4) There is a strong influence on the level of welfare, 
overtime pay, and work motivation simultaneously on the performance of 
employees of the Grand Dian Slawi Hotel. With the results of multiple 
correlations (R) of 0,870 and it can be seen that Fcount> Ftable is 37,65> 3,25. And 
the results of the coefficient of determination (R2) of 75,69% while 24,31% is 
influenced by other factors. 
Keywords: Welfare Level, Overtime Pay, Work Motivation, Employee 
Performance. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang Masalah 
Era globalisasi mempunyai dampak dalam dunia usaha. Globalisasi 
menimbulkan persaingan yang ketat diantara perusahaan-perusahaan untuk 
mendapatkan pangsa pasar yang dibidiknya. Dengan adanya globalisasi maka 
dunia usaha mau tidak mau didorong untuk mencapai suatu organisasi 
perusahaan yang efektif dan efisien. Keefektifan dan keefesienan dalam suatu 
perusahaan sangat diperlukan agar perusahaan dapat memiliki daya saing 
maupun keunggulan lebih dari para pesaing, sehingga perusahaan dapat 
bertahan dalam dunia persaingan yang ketat.  
Sumber daya manusia dalam hal ini tenaga kerja berperan dalam 
perusahaan, sehingga dibutuhkan tenaga kerja yang terdidik dan siap pakai 
untuk mendukung pengembangan perusahaan. Di Kabupaten Tegal memiliki 
beberapa hotel yang bersaing secara ketat. Grand Dian Hotel Slawi 
merupakan salah satu hotel berbintang 3 di Kabupaten Tegal. Grand Dian 
Hotel Slawi dikelola oleh Grand Dian Hotel Management merupakan anak 
perusahaan PT. Dedy Jaya Lambang Perkasa. Grand Dian Hotel Management 
selain mengelola Grand Dian Hotel Slawi juga ada beberapa Hotel yang 
ditangani antara lain, Grand Dian Hotel Brebes, Grand Dian Hotel Cirebon, 
Dedy Jaya Hotel Brebes, Anggraeni Hotel Tanjung Brebes, Anggraeni Hotel 
Ketanggungan Brebes, Anggraeni Hotel Jatibarang Brebes, Dan Anggraeni 
Hotel Bumiayu Brebes. Karena memiliki potensi sumber daya manusia 
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dengan kapabilitas yang beragam dan kompeten sehingga perusahaan mampu 
menghadapi dan menjalani fungsi kegiatan manajemen sumber daya manusia 
yang efektif dan efisien. 
Di sisi lain, perusahaan juga harus menjalankan fungsi sosial secara 
internal dan eksternal untuk menjamin kesejahteraan para anggotanya juga 
berdampak pada kelangsungan hidup perusahaan. Untuk dapat bersaing 
dengan industri yang sejenis lainnya, perusahaan harus mempunyai 
keunggulan kompetitif yang sangat sulit ditiru, yang hanya akan diperoleh 
dari karyawan yang produktif, inovatif, kreatif selalu bersemangat dan loyal. 
Karyawan yang memenuhi kriteria seperti itu hanya akan dimiliki melalui 
penerapan konsep dan teknik manajemen sumber daya manusia yang tepat 
dengan semangat kerja yang tinggi serta pemimpin yang efektif dan 
lingkungan kerja yang mendukung. Faktor-faktor yang dapat digunakan 
untuk meningkatkan kinerja pegawai, diantaranya tingkat kesejahteraan, upah 
lembur, dan motivasi kerja. 
Sumber daya manusia merupakan aset paling penting dalam suatu 
organisasi serta mempertahankan dan mengembangkan organisasi dalam 
berbagai tuntutan masyarakat dan jaman. Kinerja sumber daya yang baik 
merupakan hal penting bagi kelangsungan hidup organisasi. Jika organisasi 
ingin berkembang dengan pesat, organisasi harus mempunyai sumber daya 
manusia yang mampu menampilkan kinerja yang baik. Penilaian kinerja 
sesungguhnya merupakan penilaian atas perilaku manusia dalam 
melaksanakan peran yang mereka mainkan didalam organisasi karena pada 
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dasarnya organisasi dijalankan oleh manusia. Mutu kerja karyawan secara 
langsung mempengaruhi kinerja perusahaan. guna mendapatkan kontribusi 
karyawan yang optimal, manjemen harus memahami secara mendalam 
strategi untuk mengelola, mengukur dan meningkatkan kinerja, yang dimulai 
terlebih dahulu dengan tolak ukur kinerja. 
 Penelitian keberhasilan kinerja karyawan dipengaruhi oleh tiga faktor 
yang mempengaruhi kinerja karawan antara lain: (1) Faktor individual seperti 
kemampuan dan keahlian , latar belakang, demografi  (2) Faktor psikolog  
seperti persepsi, attitud, prosality, pembelajaran, motivasi (3)  Faktor 
organisasi seperti sumber daya, kepemimpinan, penghargaan, struktur, job 
design. Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Dalam hal ini salah satu 
faktor yang mempengaruhi tingkat keberhasilan suatu organisasi tersebut 
yaitu kinerja karyawannya.  
Menurut Pandi Afandi (2016:68) kinerja merupakan derajat penyusunan 
tugas yang mengatur pekerjaan seseorang. Jadi kinerja adalah kesediaan 
seseorang atau kelompok orang untuk melakukan kegiatan atau 
menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti 
yang diharapkan, hasil yang dicapai oleh seseorang menurut ukuran yang 
berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan.. Selain dari pada itu jika dilihat 
dari segi keuntungan perusahaan, dengan adanya kinerja karyawan yang baik 
itu dapat memajukan perusahaan tersebut. Dengan demikian akan dapat 
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meningkatkan keuntungan atau dapat meningkatkan tingkat rentabilitas 
perusahaan tersebut. 
Dalam rangka pembinaan dan pengembangan sumber daya manusia 
unsur kesejahteraan perlu diperhatikan dengan sungguh-sungguh karena 
kesejahteraan karyawan merupakan faktor yang sangat menentukan dalam 
memacu semangat kerja serta produktivitas kerja karyawan. Dengan 
meningkatnya kinerja karyawan itu dapat pula menunjang atau 
mempengaruhi kesejahteraan karyawan tersebut, baik secara langsung 
maupun tidak langsung. Secara langsung yaitu dengan naiknya gaji 
karyawan, pemberian bonus, pemberian tunjangan keluarga maupun bonus, 
sedangkan secara tidak langsung yaitu bisa dengan memberikan kesempatan 
promosi jabatan kepada karyawan yang berprestasi baik. Dengan demikian 
prestasi kerja karyawan yang baik itu akan memberikan sumbangan atau 
dapat mendorong untuk memajukan perusahaan yang lebih baik. Selain itu 
promosi jabatan bagi karyawan yang berprestasi baik itu akan dapat 
menguntungkan bagi karyawan itu sendiri, dimana dengan promosi jabatan 
itu akan memperbaiki posisi atau kedudukan seorang karyawan tersebut di 
dalam perusahaan. 
Dalam mengukur kesejahteraan, bukan hanya pada jumlah uang yang 
diperoleh, melainkan juga dalam bentuk yang lain seperti sara dan prasarana 
hidup, tempat tinggal, dan seluruh isinya, sarana informasi dan teknologi, 
sarana transportasi, aset dalam bentuk tabungan, emas, benda bergerak dan 
tidak bergerak lainnya (Muhammad Busro 2018:119). 
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Untuk mencegah terjadinya tindakan karyawan yang tidak diinginkan 
oleh perusahaan, maka tugas manajemen perusahaan yang harus memenuhi 
tuntutan karyawan dengan memberikan kesejahteraan yang adil dan 
bijaksana, semua itu dilakukan demi terciptanya kesejahteraan karyawan dan 
kesejahteraan perusahaan. Pentingnya kesejahteraan karyawan adalah untuk 
mempertahankan karyawan agar tidak pindah ke perusahaan lain, 
meningkatkan motivasi dan semangat kerja, dan meningkatkan sikap loyalitas 
karyawan terhadap perusahaan. untuk mempertahankan karyawan ini 
hendaknya diberikan kesejahteraan/kompensasi lengkap/fringe benefits. 
Kesejahteraan yang diberikan sangat berarti dan bermanfaat untuk memenuhi 
kebutuhan fisik dan mental karyawan beserta keluarganya. Usaha yang 
dilakukan untuk mempertahankan dan memperbaiki kondisi fisik dan mental 
karyawan agar semangat kerja meningkat adalah melalui program 
kesejahteraan karyawan yang disusun berdasarkan peraturan legal, berasaskan 
keadilan dan kelayakan serta berpedoman kepada kemampuan perusahaan. 
Usaha untuk membuat karyawan betah bekerja demi kepentingan 
perusahaan dilakukan melalui pendekatan psikologis. Beberapa faktor 
psikologis pekerja yang diantaranya motivasi, kepuasan kerja, serta 
ketenangan dan kegairahan kerja. Pada akhirnya karyawan akan betah bekerja 
dan produktif bila tersedia fasilitas yang memungkinkan kebutuhan mereka 
sebagai manusia telah terpenuhi.  
Setiap perusahaan perlu memperhatikan dan mengkaji mengenai 
sumber daya manusia yang bekerja pada perusahaan tersebut, khususnya hal 
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yang berpengaruh dalam usaha pencapaian tujuan perusahaan yaitu 
meningkatkan produktivitas karyawan dengan memberikan insentif finansial 
kepada karyawan. Diberikannya insentif finansial tersebut maka hubungan 
antara karyawan dan pihak perusahaan diharapkan akan terjalin dengan baik, 
dan karyawan sendiri akan meningkatkan prestasi kerjanya karena merasa 
dihargai hasil kerjanya. 
Perusahaan pada dasarnya mempunyai tujuan untuk memperoleh 
keuntungan yang sebesar mungkin dan juga berharap untuk dapat 
meminimumkan biaya yang dikeluarkan guna menjaga kelangsungan 
hidupnya. Karyawan mendapatkan upah yang secara langsung maupun tidak 
langsung diharapkan dapat meningkatkan produktifitas karyawan. 
Meningkatkan produktifitas karyawan merupakan keharusan bagi setiap 
perusahaan melalui para manajernya, perusahaan berusaha sekuat tenaga dan 
dengan cara apapun untuk semakin memaksimalkan potensi karyawan. Upah 
lembur diberikan untuk menggerakkan tenaga kerja ke arah pekerjaan yang 
dapat memberikan penghasilan lebih besar. Apabila penghasilan bertambah, 
karyawan merasa diperhatikan oleh perusahaan sehingga memperbaiki sikap 
kerja atau produktivitas yang lebih baik. 
Upah yang diterima dapat memuaskan dan memberi semangat kerja 
bagi karyawan, dengan timbulnya kepuasan dan semangat kerja, karyawan 
dapat meningkatkan produktivitasnya. Jadi upah diberikan untuk memelihara 
semangat (moral) karyawan dan kesejahteraan karyawan. Masalah 
kesejahteraan karyawan, akhir-akhir ini banyak mendapat perhatian di 
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berbagai organisasi, terutama dipengaruhi oleh semakin berkembangnya 
organisasi-organisasi buruh di samping perhatian pemerintah yang semakin 
meningkat terhadap persoalan kesejahteraan karyawan dan persaingan yang 
semakin ketat. Dalam kondisi yang demikian pimpinan perusahaan akhirnya 
merasa khawatir terhadap tingkah laku para karyawan, oleh kerena itu 
pimpinan perusahaan berusaha memberikan apa yang dirasa perlu untuk para 
pekerja, agar mereka tidak membentuk organisasi buruh. 
Berbagai upaya dilakukan oleh seorang manajer untuk dapat menarik, 
memelihara maupun mempertahankan karyawan untuk tetap berada dalam 
perusahaan. Perusahaan harus memberikan imbalan atas jasa yang telah 
dikeluarkan oleh tenaga kerja pada perusahaan. Hal ini mencakup 
pembayaran uang secara langsung (direct finansial payment) dalam bentuk 
upah, upah lembur, insentif, komisi dan bonus, serta pembayaran tidak 
langsung (indirect payment) dalam bentuk tunjangan seperti asuransi, 
kesehatan, dan liburan atas dana perusahaan. Pemberian balas jasa kepada 
karyawan yang langsung berupa uang (insentif finansial) dimaksudkan untuk 
meningkatkan produktivitas karyawan dan mempertahankan karyawan yang 
berprestasi untuk berada pada perusahaan. 
Setiap kegiatan yang dilakukan oleh seseorang didorong oleh suatu 
kekuasaan dalam diri orang tersebut, kekuatan pendorong inilah yang disebut 
motivasi. Motivasi kerja karyawan dalam suatu organisasi dapat dianggap 
sederhana dan dapat pula menjadi masalah yang kompleks, karena pada 
dasarnya manusia mudah untuk dimotivasi dengan memberikan apa yang 
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menjadi keinginannya. Masalah motivasi kerja dapat menjadi sulit dalam 
menentukan imbalan dimana apa yang dianggap penting bagi seseorang 
karena sesuatu yang penting bagi seseorang belum tentu penting bagi orang 
lain.  
Bila seseorang termotivasi, ia akan berusaha berbuat sekuat tenaga 
untuk mewujudkan apa yang diinginkannya. Namun belum tentu upaya yang 
keras itu akan menghasilkan produktivitas yang diharapkan, apabila tidak 
disalurkan dalam arah yang dikehendaki organisasi.  Unsur kebutuhan berarti 
suatu keadaan internal yang menyebabkan hasil-hasil tertentu tampak 
menarik. Suatu kebutuhan yang tidak terpuaskan akan menciptakan tegangan 
yang merangsang dorongan-dorongan di dalam diri individu. Dorongan ini 
menimbulkan suatu perilaku pencarian untuk menemukan tujuan-tujuan 
tertentu yang apabila tercapai akan memenuhi kebutuhan itu dan mendorong 
ke pengurangan tegangan.  
Menurut Pandi Afandi (2016:12) motivasi adalah keinginan yang 
timbul dari dalam diri seseorang atau individu karena terinspirasi, 
tersemangati, dan terdorong untuk melakukan aktivitas dengan keikhlasan, 
senang, hati dan sungguh – sungguh sehingga hasil dari aktivitas yang dia 
lakukan mendapat hasil yang baik dan berkualitas. Apabila nilai ini tidak 
terjadi, maka akan terwakili individu-individu yang mengeluarkan tingkat 
biaya tinggi, yang sebenarnya berlawanan dengan kepentingan organisasi. 
Rendahnya kinerja karyawan dan motivasi karyawan yang dihadapi 
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sebenarnya merupakan permasalahan klasik namun selalu update untuk 
didiskusikan.  
Banyak faktor yang menjadi penyebab menurunnya kinerja karyawan. 
Salah satunya seperti kurangnya motivasi pegawai untuk menyelesaikan tugas 
yang mereka dapatkan, kurangnya motivasi untuk kenaikan pangkat, 
kurangnya motivasi bagi karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan. 
Fenomena yang terjadi di Hotel Grand Dian Slawi menunjukkan menurunnya 
kinerja karyawan yang meliputi sistem dan besarnya gaji, jaminan sosial, 
macam macam tunjangan, lingkungan kerja, fasilitas yang diberikan, 
promosi, dan sebagainya. 
B. Rumusan Masalah 
Untuk mengetahui lebih lanjut mengenai Analisis Pengaruh Tingkat 
Kesejahteraan, Upah Lembur, Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Hotel Grand Dian Slawi, maka berikut ini adalah pertanyaaan dalam 
penelitian kasus ini. Adapun pertanyaannya adalah sebagai berikut: 
1. Adakah pengaruh tingkat kesejahteraan, terhadap  kinerja karyawan Hotel 
Grand Dian Slawi ? 
2. Adakah pengaruh upah lembur terhadap kinerja karyawan Hotel Grand 
Dian Slawi ? 
3. Adakah pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan Hotel Grand Dian 
Slawi ? 
4. Adakah pengaruh tingkat kesejahteraan, upah lembur, dan motivasi 
terhadap kinerja karyawan Hotel Grand Dian Slawi ? 
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C. Tujuan Penelitian 
Tujuan dari penelitian ini adalah : 
1. Untuk mengetahui tingkat kesejahteraan karyawan terhadap  kinerja 
karyawan Hotel Grand Dian Slawi. 
2. Untuk mengetahui pengaruh upah lembur terhadap  kinerja karyawan 
Hotel Grand Dian Slawi. 
3. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan Hotel 
Grand Dian Slawi. 
4. Untuk mengetahui pengaruh tingkat kesejahteraan, upah lembur, dan 
motivasi terhadap kinerja karyawan Hotel Grand Dian Slawi. 
D. Manfaat Penelitian 
a. Bagi Hotel Grand Dian Slawi 
Hasil penelitian ini diharapkan mampu digunakan sebagai bahan 
pertimbangan atau masukan kepada perusahaan dalam pengelolaan tingkat 
kesejahteraan, upah lembur, dan motivasi seluruh karyawan Hotel Grand 
Dian Slawi. 
b. Bagi Penulis 
Penelitian ini digunakan untuk memenuhi tugas akhir skripsi sebagai 
persyaratan memperoleh Gelar Sarjana pada Progdi Manajemen Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal. Penelitian ini bisa dapat 
memberikan tambahan ilmu dan pengetahuan khusunya tentang tingkat 
kesejahteraan, upah lembur, motivasi kerja dan kinerja karyawan. 
 
11 
 
 
 
c. Bagi Universitas 
Sebagai referensi dalam pengembangan ilmu di Program Studi 
Manajemen di Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal, 
dan sekaligus menjadi acuan bagi mahasiswa dalam melakukan penelitian 
selanjutnya. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
A. Landasan Teori 
Landasan Teori memiliki fungsi dan tujuan yang berbeda-beda dalam 
tiga bentuk penelitian. Dalam penelitian kuantitatif, teori berperan sebagai 
penjelasan awal tentang hubungan antar variabel yang diuji oleh peneliti. 
Penelitian kualitatif, teori berperan sebagai perspektif bagi penelitian dan 
terkadang justru dihasilkan selama penelitian berlangsung. Adapun dalam 
penelitian metode campuran teori bisa digunakan untuk beragam tujuan, 
tergantung pada fleksibilitas penggunaan baik dalam penelitian kualitatif 
maupun kuantitatif. Beberapa baik dalam penelitian kuantitatif yang dapat 
dijelaskan yakni kinerja, kepemimpinan transformasional dan iklim 
organisasi. 
1. Kinerja Karyawan 
a. Pengertian Kinerja Karyawan 
Menurut Pandi Afandi (2016:68) kinerja merupakan derajat 
penyusunan tugas yang mengatur pekerjaan seseorang. Jadi kinerja 
adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan 
kegiatan atau menyempurnakannya sesuai dengan tanggung 
jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan, hasil yang dicapai 
oleh seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang 
bersangkutan. Kinerja merupakan expresi potensi seseorang dalam 
memenuhi tanggung jawabnya dengan menetapkan standar tertentu.  
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Kinerja adalah sejauh mana seseorang telah memainkan 
baginya dalam melaksanakan strategi organisasi baik dalam mencapai 
sasaran khusus yang berhubungan dengan peran perorangan dana tau 
dengan memperlihatkan kompetensi yang dinyatakan relavan bagi 
organisasi. Kinerja adalah suatu konsep yang multi-dimesional 
mencakup tiga aspek yaitu sikap (attitude) kemampuan (ability) dan 
prestasi (accomplislument). 
Hasil kerja (proses) yang dicapai oleh seseorang karyawan 
dalam melaksanakan suatu pekerjaan dapat di evaluasi tingkat kinerja 
karyawannya, maka kinerja karyawan harus dapat ditentukan dengan 
pencapaian target selama periode waktu yang dicapai organisasi. 
Mutu kerja karyawan secara langsung mempengaruhi kinerja 
perusahaan. guna mendapatkan kontribusi karyawan yang optimal, 
manjemen harus memahami secara mendalam strategi untuk 
mengelola, mengukur dan meningkatkan kinerja, yang dimulai 
terlebih dahulu dengan tolak ukur kinerja. 
Ada beberapa syarat tolak ukur kinerja yang baik, yaitu: 
1) Tolak ukur yang baik, haruslah mampu di ukur dengan cara yang 
dapat dipercaya. 
2) Tolak ukur yang baik, harus mampu membedakan individu-
individu sesuai dengan kinerja mereka. 
3) Tolak ukur yang baik, harus sensitif terhadap masukan dan 
tindakan-tindakan dari pemegang jabatan. 
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4) Tolak ukur yang baik, harus dapat di terima oleh individu yang 
mengetahui kinerjanya sedang di nilai. 
b. Kriteria - Kriteria Kinerja 
Kriteria kinerja adalah dimensi-dimensi pengevaluasian 
seseorang pemegang jabatan, suatu tim, dan suatu unit kerja. Secara 
bersama-sama dimensi itu merupakan harapan kinerja yang berusaha 
di penuhi individu dan tim guna mencapai strategi organisasi. 
Ada 3 jenis dasar kriteria kinerja yaitu : 
1) Kriteria berdasarkan sifat memusatkan diri pada karakteristik 
pribadi seseorang karyawan, loyalitas, keandalan, kemampuan 
berkomunikasi, dan keterampilan memimpin merupakan sifat-
sifat yang sering dinilai selama proses penilaian. Jenis kriteria ini 
memusatkan diri pada bagaimana seserorang bukan apa yang 
dicapai atau tidak dicapai seseorang dalam perkerjaannya. 
2) Kriteria berdasarkan perilaku terfokus pada bagaimana 
perkerjaan dilaksanakan. Kriteria semacam ini penting sekali 
bagi pekerjaan yang membutuhkan hubungan antar personal. 
Sebagai contoh apakah SDM-nya ramah atau menyenangkan. 
3) Kriteria berdasarkan hasil, kriteria ini semakin popular dengan 
makin di tekannya produktivitas dan daya saing internasional. 
Kriteria ini berfokus pada apa yang telah di capai atau dihasilkan 
ketimbang bagaimana sesuatu di capai atau dihasilkan. 
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Kriteria yang digunakan untuk menilai kinerja karyawan adalah 
sebagai berikut : 
1) Quantity of work (kuantitas kerja): jumlah kerja yang dilakukan 
dalam suatu periode yang ditentukan.  
2) Quality of work (kualitas kerja): kualitas yang dicapai 
berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan ditentukan. 
3) Job knowledge (pengetahuan pekerjaan): luasnya pengetahuan 
mengenai pekerjaan dan keterampilannya. 
4) Creativeness (kreativitas): keaslian gagasan-gagasan yang 
dimunculkan dan tindakan-tindakan untuk menyesuaikan 
persoalan-persoalan yang timbul. 
5) Cooperation (kerja sama): kesediaan untuk bekerja sama dengan 
orang lain atau sesama anggota organisasi. 
6) Dependability (ketergantungan): kesadaran untuk mendapatkan 
kepercayaanya dalam hal kehadiran dan penyelesaian kerja. 
7) Initiative (inisiatif): semangat untuk melaksanakan tugas-tugas 
baru dan dalam memperbesar tanggung jawabnya. 
8) Personal Qualities (kualitas personal): menyangkut kepribadian, 
kepemimpinan, keramahtamahan dan integritas pribadi. 
c. Faktor - faktor yang mempengaruhi kinerja 
Fakrot-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Pandi 
Afandi (2016:71) adalah:  
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1) Kepribadian seorang pegawai bagaimana cara berpikir, 
berperilaku, bereaksi dan berinteraksi dengan orang lain. 
2) Penempatan seorang pegawai harus sesuai dengan minat, bakat, 
dan kemampuan yang dimiliki seorang pegawai hal ini akan 
berdampak pada kinerja seseorang atas tugas yang di berikan 
kepadanya. 
d. Penilaian Kinerja  
Pada prinsipnya penilaian kinerja menerapakan cara 
pengukuran kontribusi-kontribusi dari individu dalam instansi yang 
dilakukan terhadap organisasi. Nilai penting dari penilaian kinerja 
adalah menyangkut penentuan tingkat kontribusi individu atau kinerja 
yang di ekspresikan dalam penyelesaian tugas-tugas yang menjadi 
tanggung jawabnya. Penilaian kinerja intinya adalah untuk 
mengetahui seberapa produktif seorang pegawai dan apakah ia bisa 
berkinerja sama atau lebih efektif pada masa yang akan datang, 
sehingga pegawai, organisasi dan masyarakat memperoleh manfaat. 
Tujuan penilaian kinerja terdapat pendekatan ganda terhadap 
tujuan penilaian sebagai berikut: 
1) Tujuan evaluasi 
Hasil-hasil penilaian prestasi kerja digunakan sebagai dasar 
bagi evaluasi reguler terhadap prestasi anggota-anggota 
organisasi, yang meliputi: 
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a) Telaah gaji. Keputusan-keputusan kompensasi yang 
mencakup kenaikan merit-pay, bonus dan kenaikan gaji 
lainya merupakan salah satu tujuan utama penilaian prestasi 
kerja. 
b) Kesempatan promosi. Keputusan-keputusan penyusunan 
pegawai yang berkenaan dengan promosi, demosi, transfer 
dan pemberhentian pegawai merupakan tujuan kedua dari 
penilaian prestasi kerja. 
2) Tujuan pengembangan  
a) Informasi yang dihasilkan oleh sistem penilaian prestasi kerja 
dapat di gunakan untuk mengembangkan pribadi anggota-
anggota organisasi. 
b) Mengukuhkan dan menopang prestasi kerja. Umpan balik 
prestasi kerja (performance feedback) merupakan kebutuhan 
pengembangan yang utama karena hampir semua pegawai 
ingin mengetahui hasil penilaian yang dilakukan. 
c) Meningkatkan prestasi kerja. Tujuan penilaian prestasi kerja 
juga untuk memberikan pedoman kepada pegawai bagi 
peningkatan prestasi kerja di masa yang akan datang. 
d) Menentukan tujuan-tujuan progresi karir. Penilaian prestasi 
juga akan memberikan informasi kepada pegawai yang dapat 
digunakan sebagai dasar pembahasan tujuan dan rencana 
karier jangka panjang. 
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e) Menentukan kebutuhan-kebutuhan pelatihan. Penilaian 
prestasi kerja individu dapat memaparkan kumpulan data 
untuk digunakan sebagai sumber analisi dan identifikasi 
kebutuhan pelatihan. 
e. Dimensi Kinerja Karyawan 
Menurut Bangun W (2012:56) pengukuran kinerja karyawan 
harus terdapat standar pekerjaan yang harus dipahami dengan jelas. 
Suatu pekerjaan dapat diukur melalui jumlah, kualitas, ketepatan 
waktu mengerjakannya, kehadiran, kemampuan bekerja sama yang 
dituntut suatu pekerjaan tertentu : 
1) Jumlah Pekerjaan 
Dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan 
individu atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi strandar 
pekerjaan. Setiap pekerjaan memiliki persyaratan yang berbeda 
sehingga menuntut karyawan harus memenuhi syarat tersebut baik itu 
pengetahuan, keterampilan maupun kemampuan yang sesuai. 
Berdasarkan persyaratan tersebut dapat diketahui jumlah karyawan 
yang dibutuhkan untuk dapat mengerjakannya, atau setiap karyawan 
dapat mengerjakan berapa unit pekerjaan. 
2) Kualitas pekerjaan 
Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan 
tertentu untuk dapat menghasilakan pekerjaan sesuai kualitas yang 
dituntut suatu pekerjaan tertentu. Setiap pekerjaan memiliki standar 
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kualitas tertentu yang harus disesuaikan oleh karyawan untuk dapat 
mengerjakannya sesuai ketentuan. Karyawan memiliki kinerja baik 
bila menghasilkan pekerjaan sesuai persyaratan kualitas yang dituntut 
pekerjaan tersebut. 
3) Ketepatan waku 
Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda untuk 
jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena 
memiliki ketergantungan atas pekerjaan lainnya. Jadi, bila pekerjaan 
pada suatu bagian tertentu tidak selesai tepat waktu akan menghambat 
pekerjaan pada bagian lainnya, sehingga mempengaruhi jumlah dan 
kualitas hasil pekerjaan. 
4) Kehadiran 
Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan 
dalam mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan. Ada tipe 
pekerjaan yang menuntut karyawan selama delapan jam sehari untuk 
lima hari bekerja dalam seminggu. Kinerja karyawan ditentukan oleh 
tingkat kehadiran karyawan dalam mengerjakannya. 
5) Kemampuan kerjasama 
Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu orang 
karyawan saja. Untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus 
diselesaikan oleh dua orang atau lebih, sehingga membutuhkan 
kerjasama antar karyawan sangat dibutuhkan. Kinerja karyawan dapat 
dinilai dari kemampuannya bekerjasama dengan rekan sekerja lainnya. 
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f. Hambatan - Hambatan dalam Penerapan Manajemen Kinerja 
Dalam menerapkan suatau mdoel manajemen kinerja yang 
profesional maka sering ditemui sebagai berbagai hambatan. Dan 
adapun bentuk-bentuj suatau hambatan sebagai berikut, : 
1) Masih kurangnya pemahaman pihak manajemen perusahaan 
dalam mengenal secara lebih komprehensif tentang manajemen 
kinerja. Adapun para manajer yang telah memahami dan bener baru 
sedikit, yaitu terutama mereka yang telah memiliki tingkat pendidikan 
yang tinggi dan juga berpengalaman dalam bidang secara lama 
ditambah dengan seringnya mengikuti pelatihan (training) dalam 
konteks manajemen knerja. 
2) Sarana dan prasaran yang terdapat diorganisasi tersebut baik 
organisasi yang bersifat profit oriented dan profit oriented belum 
mendukung ke arah penegakan konsep manajemen kinerja yang baik. 
3) Research, pelatihan,jurnal atau buku teks yang mendudkung 
pemahaman serta percepatan berbagai pihak dalam memahami dan 
menafsirkan tentang manajemen kinerja belum tersedia dengan 
lengkap, bahkan diangap asih kurang. 
4) Keberadaan berbagai referensibaik yang ditulis oleh penulis asing 
dan dosmestik masih lebih bersifat umum dan belum bersifat kuasistik 
atau khusus. Maka kondisi ini disebakan para manajer dalam 
menerapkan suatu konsep manajemen kinerja harus bekerja untuk 
menerjemahkannya dengan kondisi tepat. 
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5) Dukungan pihak terkait seperti pemerintah dan lembaga terkait 
lainnya yang belum begitu maksimal dalam fungsinya sebagai kontrol 
sosial. Hal ini juga bisa dimaklumi karena mereka juga masih 
memiliki kekurangan perangkat dalam usaha mewujudkan suatau 
tatanan organisasi dengan basis manajemen kinerja yang profesional. 
g. Unsur - Unsur Kinerja Karyawan 
Ada beberapa unsur yang dapat kita lihat dari kinerja 
seorang karyawan : 
1) Seorang karyawan dapat dikelompokkan kedalamtingkatan 
kinerja tertentu dengan melihataspek-aspeknya, seperti : tingkat 
efektifitas, efisiensi, keamanan dan kepuasan pelanggan yang 
dilayani. 
2) Tingkat efektifitas dapat dilihat dari sejauh mana seorang 
karyawan dapat memanfaatkan sumber daya untuk 
melaksanakan tugas-tugas yang sudah direncanakan, serta 
cakupan sasaran yang bias dilayani. 
3) Unsur keamanan kenyamanan dalam pelaksanaan pekerjaan, 
mengandung dua aspek, baik aspek keamanan-kenyamanan bagi 
karyawan maupun bagi pihak yang di layani. Dalam hal ini 
penilaian aspek keamanan-kenyamanan menunjuk pada 
keberadaan dan kepatuhan pada standar pelayanan maupun 
prosedur kerja. 
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2. Tingkat Kesejahteraan 
a. Pengertian Kesejahteraan 
Kesejahteraan merupakan suatu bentuk usaha yang digunakan oleh 
perusahaan dalam rangka meningkatkan semangat kerja karyawan. 
Pelayanan  kesejahteraan merupakan rangkaian pemberian tunjangan dan 
fasilitas-fasilitas   dalam bentuk tertentu kepada karyawan diluar  gaji, 
biasanya berupa transportasi, uang lembur, cuti, kantin, asuransi, 
jamsostek dan sebagainya.  
Pelayanan kesejahteraan karyawan tersebut dimaksudkan untuk 
memberikan keseimbangan dalam memperoleh keamanan dari segi fisik 
dan psikis  bagi karyawan beserta keluarganya serta menciptakan 
ketenangan, semangat kerja, dedikasi, disiplin, dan sikap loyal karyawan 
terhadap perusahaan, sehingga labour turnover relatif rendah. Pakar ilmu 
manajemen sumber daya manusia telah mendefinisikan pengertian 
kesejahteraan karyawan  didalam berbagai literatur dan buku-buku 
manajemen sumber daya manusia, sebagai berikut :   
Mengenai kesejahteraan karyawan, Malayu S.P Hasibuan dalam 
buku Muhammad Busro (2018:113) kesejahteraan  karyawan  merupakan 
kompensasi/benefit yang diberikan berdasarkan kebijaksanaan yang 
bertujuan untuk mempertahankan dan memperbaiki kondisi fisik mental 
karyawan agar kinerja dan produktivitas kerjanya meningkat. 
Berkaitan dengan kesejahteraan karyawan, Hasibuan dalam buku 
Muhammad Busro (2018:113) kesejahteraan menyatakan sebagai berikut: 
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(1) kesejahteraan karyawan disebut sebagai kompensasi pelengkap/benefit, 
artinya adalah balas jasa pelengkap (material dan nonmaterial) yang 
diberikan perusahaan berdasarkan kebijakan yang bertujuan untuk 
mempertahankan dan memperbaiki kondisi fisik mental karyawan agar 
produktivitas kerjanya meningkat: (2) kompensasi tidak langsung adalah 
balas jasa yang diterima oleh pekerja dalam bentuk selain upah atau gaji 
langsung benefit meliputi program-program perusahaan, seperti jaminan 
hari tua.waktu libur, tabungan. Servise yang dapat berupa sarana mobil 
perusahaan fasilitas olahraga, memperingati hari besar (ulang tahun), dan 
sebagainya; (4) pelayanan adalah tindakan yang diambil untuk menolong 
atau membantu para karyawan seperti pemberian bantuan hukum dibidang 
kepegawaian, kesenian, dan olahraga. 
Pemberian kesejahteraan kepada pegawai bertujuan: (a) untuk 
meningkatkan kesetiaan dan keterikatan karyawan kepada perusahaan (b) 
memberikan ketenangan dan pemenuhan kebutuhan bagi karyawan beserta 
keluarganya; (c) memotivasi gairah kerja, disiplin, dan produktivitas kerja 
karyawan; (d) menurunkan tingkat absensi dan turnover karyawan (e) 
menciptakan lingkungan dan suasana kerja yang baik dan nyaman (f) 
membantu lancarnya pelaksanaan pekerjaan untuk mencapai tujuan; dan 
(memelihara kesehatan dan meningkatkan kualitas. 
Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa definisi 
operasional kesejahteraan adalah keadaan di mana seseorang merasakan 
adanya kemakmuran (kesejahteraan lahir) dan ketenteraman (kesejahteraan 
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batin). Kesejahteraan lahir dapat dicapai karena ada upah, kepemilikan 
tempat tinggal yang berkualitas, perabotan rumah yang berkualitas, sarana 
hiburan, sarana transportasi, dan kepemilikan aset. Kesejahteraan batin 
dapat dicapai melalui penerimaan diri, hubungan yang positif dengan 
orang lain, dan pertumbuhan pribadi." 
Kesejahteraan merupakan keadaan di mana seseorang merasakan 
adanya ketenteraman, kemakmuran dan kesenangan hidup yang dicapai 
melalui bekerja, baik di sektor publik maupun swasta. Kesejahteraan 
menjadi idaman bagi setiap orang, karena kesejahteraan merupakan 
keadaan dimana seseorang merasakan adanya kerenteraman dan 
kemakmuran, Ini berarti kesejahteraan sangat berkaitan dengan kualitas 
kehidupan (quality of work life). Jika kesejahteraan masih rendah, maka 
peningkatan kualitas kehidupan akan sulit untuk direalisasikan. 
Tujuan peningkatan kesejahteraan pegawai adalah mampu 
meningkatkan kapasitas pegawai schingga mampu bekerja dengan lebih 
baik (Dengan kata lain, kesejahteraan adalah menjadi spirit setiap 
karyawan dalam bekerja. 
b. Jenis - Jenis Kesejahteraan  
Kesejahteraan meliputi ketentraman dan kemakmuran. Keteteramat 
sangat terkait dengan kesejahteraan batin, seperti kehamonisan rumah 
tangga dan keberhasilan pendidikan anak-anak, dan kesempatan 
menjalankan perintah agama, karena tujuan hidup adalah bahagia dunia 
dan akhirat. 
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Kemakmuran lebih mengarah pada kesejahteraan lahir yang meliputi 
besarnya upah, tempat tinggal, sarana informasi dan teknologi dimiliki, 
sarana transportasi yang dimiliki, dan besar aset serta tabungan yang 
dimiliki. 
Kesejahteraan lahir atau kesejahteraan ekonomi meliputi segala 
suatu yang dapat meningkatkan hasil kerja dan jumlah uang yang 
diperoleh, tetapi juga bentuk yang lain seperti sarana prasarana hidup, 
tempat tinggal dan seluruh perabotannya, sarana informasi dan 
teknologinsarana transportasi, aset dalam bentuk tabungan, emas, benda 
bergerak dan tidak bergerak. 
Kesejahteraan lahir kesejahteraan fisik dapat berupa gaji dan 
kesejahteraan nonfisik dapat berupa program. Kesejahteraan batin atau 
kesejahteraan psikologis merupakan bentuk kepuasan terhadap aspek-
aspek hidup sehingga mendatangkan atau menimbulkan perasaan bahagia 
dan perasaan damai pada hidup seseorang. 
Dalam buku Muhammad Busro (2018:117) Menurut Cole dan hall, 
kesejahteraan hidup adalah satu keadaan emosi yang dapat memenuhi 
corak hidup individu. Individu yang menjalani hidup dengan tenang, puas, 
gembira, danjarang memperlihatkan akhlak yang kurang baik, maka ia 
disebut sejahtera. Sebaliknya, individu yang kurang mengalami 
ketenangan dalam hidup, akan senantiasa berhadapan dengan rasa 
bersalah, gelisah, takut bimbang, menyesal, dan mudah marah tanpa sebab 
yang nyata. Dengan kata lain, mereka tidak sejahtera. 
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Campbell (dalam buku Muhammad Busro, 2018:117) 
mendefinisikan kesejahteraan psikologis sebagai hasil dari evaluasinyang 
dilakukan seseorang terhadap hidupnya, baik evaluasi secara kognitif 
maupun evaluasi secara emosi. Evaluasi secara kognitif, kesejahteraan 
adalah suatu bentuk kepuasan dalam hidup, sementara sebagai hasil dari 
evaluasi emosi yaitu berupa perasaan senang. 
Lawton (dalam buku Muhammad Busro, 2018:118) menjabarkan 
kesejahteraan psikologis sebagai suatu skema yang terbentuk mengenai 
hidup yang berkualitas agar hasil dari evaluasi terhadap aspek-aspek yang 
ada pada hidup yang dianggap baik atau memuaskan. Sementara itu, Okun 
dan Stock (dalam buku Muhammad Busro, 2008:118) juga memperkaya 
pengertian kesejahteraan psikologis perasaan bahagia dan kepuasan yang 
secara subjektif dialami atau dirasakan oleh seseorang. 
Berdasarkan uraian diatas, dapat disimpulkan bahwa kesejahteraan 
psikologis secara umum dapat diartikan sebagai suatu bentuk kepuasan 
terhadap aspek-aspek hidup sehingga mendatangkan atau menimbulkan 
perasaan bahagia dan perasaan damai pada hidup seseorang. Namun 
standar kepuasan pada setiap orang berbeda sehingga bersifat subjektif.  
c. Prinsip - Prinsip Program Pelayanan Kesejahteraan Karyawan  
Menurut Suad Husnan. MBA dalam bukunya “Manajemen 
Personalia” (2005:270) mengemukakan prinsip-prinsip dari program 
pelayanan kesejahteraan karyawan adalah sebagai berikut  :     
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1) Pelayanan hendaknya diarahkan untuk memuaskan kebutuhan yang 
sebenarnya. 
2) Pelayanan hendaknya dibatasi pada kegiatan yang lebih efektif dan 
dijalankan secara kompak.    
3) Pelayanan haruslah mengunakan dasar yang seluas mungkin.  
4) Biaya program pelayanan ini hendaknya bisa dihitung, dan provisinya 
ditentukan secara jelas untuk dasar pembelajaran.  
d. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kesejahteraan Karyawan 
1) Faktor kesejahteraan karyawan yang mempengaruhi hubungan antara 
karyawan dengan karyawan meliputi : 
a) Gaji dan upah yang baik 
Gaji bisa dipakai untuk kebutuhan psikologis dan social 
b) Rekan kerja yang kompak. 
Keinginan ini merupakan cermin dari kebutuhan sosial. Seorang 
karyawan mungkin berkeberatan untuk dipromosikan, hanya karena 
tidak menginginkan kehilangan rekan kerja yang kompak. 
c) Kondisi kerja yang aman, nyaman dan menarik. 
Kondisi kerja yang aman berasal dari kebutuhan akan rasa aman 
disamping itu juga tempat kerja yang nyaman dan menarik. 
2) Faktor kesejahteraan karyawan yang mempengaruhi hubungan antara 
karyawan dengan pimpinan : 
a) Pimpinan yang adil dan bijaksana. 
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Pimpinan yang baik menjamin bahwa pekerjaan akan tetap bisa 
dipertahankan, demikian juga pimpinan yang tidak berat sebelah akan 
menjadi ketenangan kerja. 
b) Melengkapi para karyawan dengan sumber dana yang diperlukan untuk 
menjalankan tugasnya.  
c) Mengkomunikasikan kepada karyawan tentang apa yang diharapkan 
dari mereka. Memberikan penghargaan untuk mendorong kinerja. 
Dari uraian tentang teori kesejahteraan karyawan di atas, maka dalam 
peneliti ini, kesejahteraan karyawan yang dimaksud adalah: 
a) Keamanan 
Meliputi rasa aman terhadap suasana kerja, pemberian jaminan 
asuransi dan pelayanan usaha kesehatan. 
b) Kesenangan 
Meliputi pemberian waktu rekreasi bersama, pemberian cuti dan 
sebagainya  
c) Kemakmuran 
Meliputi pemberian gaji yang sesuai, pemberian tunjangan kepada 
karyawan, atau kantin bagi karyawan, pemberian seragam kerja kepada 
karyawan. 
e. Indikator Tingkat Kesejahteraan  
Indikator-indikator dari tingkat kesejahteraan berdasarkan teori dari 
Abraham Maslow (dalam buku Muhammad Busro, 2018:58)  :  
1) Safety needs ( kebutuhan keamanan ) 
2) Physiological needs ( kebutuhan fisiologikal ) 
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3) Social needs ( kebutuhan sosial ) 
4) Esteem needs ( kebutuhan prestise ) 
5) Self actualization needs ( kebutuhan aktualisasi diri ) 
3. Upah Lembur 
a. Pengertian Upah  
Menurut Keputusan Menteri Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Republik 
Indonesia Nomor Kep. 102/MenIV1/2004 tentang waktu kerja lembur dan 
upah kerja lembur, upah merupakan faktor yang sangat penting bagi 
perusahaan, karena jumlah upah atau balas jasa yang diberikan perusahaan 
kepada karyawan akan mempunyai pengaruh yang tidak kecil terhadap 
jalannya perusahaan. Kategori upah yang dimaksud adalah balas jasa yang 
berupa uang atau balas jasa lainnya yang diberikan lembaga organisasi 
perusahaan kepada pekerjanya. Pemberian upah atau balas jasa ini 
dimaksudkan untuk menjaga keberadaan karyawan di perusahaan, menjaga 
semangat kerja karyawan dan tetap menjaga kelangsungan hidup perusahaan 
yang akhimya akan memberikan manfaat kepada masyarakat.  
 Maka dapat disimpulkan bahwa, upah merupakan imbalan yang diterima 
oleh pekerja dari pengusaha atas jasa yang diberikan untuk perusahaan 
berdasarkan lamanya jam keja dan jumlah produk yang dihasilkan, serta 
adanya kesepakatan antara pekerja dan pengusaha dalam menentukan besaran 
upah. 
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b. Kebijakan pengupahan yang melindungi pekerja sebagaimana 
dimaksud meliputi :  
1) Upah minimum. 
2) Upah kerja lembur. 
3) Upah tidak masuk kerja karena berhalangan. 
4) Upah tidak masuk kerja karena melakukan kegiatan lain diluar 
pekerjaannya. 
5) Upah karena menjalankan hak waktu istirahat kerjanya. 
6) Bentuk dan cara pembayaran upah. 
7) Denda dan potongan upah. 
8) Hal - hal yang dapat diperhitungkan dengan upah. 
9) Struktur dan skala pengupahan yang proposional. 
10) Upah untuk pembayaran pesangon. 
11) Upah untuk perhitungan pajak penghasilan. 
Selanjutnya menurut Keputusan Menteri Tenaga Kerja No. Kep. 
102/MENNI/2004 yang mengatur tentang Waktu Kerja Lembur dan Upah 
Kerja Lembur, bahwa Penelapan upah minimum seliap tahunnya berpotensi 
menimbulkan perselisihan dan menghabiskan dana, waktu sangat besar. 
Kenyataan adanya upah minimum, kontra produktif bagi keJangsungan 
berusaha. Upah akan ditentukan dengan perundingan bipartit antara pengusaha 
dan pekerja ditingkat plan level. dengan memperhatikan tingkal produktivitas 
dan kemampuan perusahaan.  
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Kewajiban dari perusahaan yang mempekerjakan pekerja/buruh selama 
waktu kerja lembur adalah sebagai berikut :  
1) Membayar upah kerja lembur;  
2) Memberi kesempatan untuk istirahat secukupnya;  
3) Memberikan makanan dan minuman sekurang-kurangnya 1.400 kalori 
apabila kerja lembur dilakukan selama 3 (tiga) jam atau lebih.  
Perhitungan upah lembur didasarkan pada upah bulanan, sedangkan cara 
menghitung upah sejam adalah 1/173 kali upah sebulan  
Cara perhitungan upah kerja lembur, adalah :  
1) Apabila kerja lembur dilakukan pada hari kerja :  
a) Untuk jam kerja lembur pertama harus dibayar sebesar 1,5 kali 
upah sejam. 
b) Untuk setiap jam kerja lembur berikutnya harus dibayar upah 
sebesar 2 kali upah sejam. 
2) Apabila kerja lembur dilakukan pada hari istirahat mingguan atau hari 
libur resmi untuk waktu kerja 6 hari kerja  40 jam seminggu maka :  
a) Perhitungan upah kerja lembur untuk 7 jam pertama dibayar 2 kali 
upah sejam, dan jam kedelapan dibayar 3 kali upah sejam dan jam 
lembur kesembilan dan kesepuluh 4 kali upah sejam. 
b) Apabila hari libur resmi jatuh pada hari kerja terpendek 
perhitungan upah lembur 5 jam pertama dibayar 2 kali upah sejam, 
dan jam lembur keenam 3  kali upah sejam dan jam lembur ketujuh 
dan kedelapan 4 kali upah sejam.  
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3) Apabila kerja lembur dilakukan pada hari istirahat mingguan atau hari 
libur resmi untuk waktu kerja 5  hari kerja dan 40  jam seminggu, 
maka perhitungan upah kerja lembur untuk 8 jam pertama dibayar 2 
kali upah sejam, jam kesembilan dibayar 3 kali upah sejam dan jam 
kesepuluh dan kesebelas 4 kali upah sejam.  
Menurut Rivai (2006:68) pada dasamya upah lembur termasuk bagian 
dari kompensasi fianasial tidak langsung (indirect compensation). Komisi luar 
jam kerja adalah balas jasa yang diberikan kepada karyawan atas tambahan 
kerja di1uar seperti biasanya, berupa lembur, hari besar, cuti, sakit dan cuti 
hamil. 
Menurut Asyhadie (2007:53) Upah Lembur merupakan hal yang sangat 
penting dan akan berpengaruh terhadap profesionalisme kinerja karyawan atau 
staf dengan upah lembur, kepuasan akan tercapai. Upah adalah hak 
pekerja/buruh yang diterima dan dinyatakan dalam bentuk uang sebagai 
imbalan dari pengusaha atau pemberi kerja pada pekerja/buruh dan ditetapkan 
dan dibayarkan menurut suatu perjanjian kerja, kesepakatan, atau peraturan 
perundang - undangan, termasuk tunjangan bagi pekerjalburuh dan 
keluarganya atas suatu pekerja dan atau jasa yang telah atau akan dilakukan. 
Pemberian upah lembur yang sesuai akan memberikan dampak pada 
kapabilitas perusahaan dalam menjalankan kegiatannya melalui kinerja 
pekerjalburuh perusahaan yang terlibat didalamnya. Pentingnya pemberian 
lembur terhadap karyawan akan berdampak pada peningkatan kinerja 
karyawan dan produksi (Rivai, 2006:72).  
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Apalagi pada perusahaan yang bergerak dibidang barang, jasa termasuk 
manufaktur, pemberian upah lembur merupakan masalah pokok dan 
mendapatkan perhatian utama. Dimana pegawai atau karyawan yang 
melakukan pekerjaan diluar jam kerja akan diberikan upah lembur karena 
mampu meningkatkan produktifitas, keuntungan (benefit) perusahaan akan 
meningkat. 
Dengan demikian pemberian lembur kepada pegawal atau karyawan akan 
meningkatkan produktivitas, kualitas kerja dan kesejahteraan hidup yang 
berdampak pada tercapainya tujuan perusahaan. Apabila kesejahteraan dan 
kepuasan terpenuhi dan diperhatikan, karena pada dasamya setiap pegawai atau 
karyawan bekerja untuk meningkatkan kesejahteraan dan memenuhi kebutuhan 
hidup atau mencari nafkah. Oleh karena itu, pemberian upah lembur harus 
dikelola dengan baik dan dan adil. 
Pengaturan waktu kerja lembur berlaku untuk semua perusahaan, kecuali 
bagi perusahaan pada sektor usaha tertentu atau pekerjaan tertentu. Pengusaha 
yang memperkerjakan pekerjaanlburuh melebihi waktu kerja,wajib membayar 
upah lembur. Upah lembur identik dengan imbalan jasa yang dilakukan 
karyawan atau pegawai, Siagian (2008 : 252-253) berarti apabila seseorang 
menggunakan pengetahuan, keterampilan, tenaga dan waktu untuk bekerja 
dalam suatu perusahaan diluar jam kerja, ia akan mengharapkan imbalan 
tertentu. Imbalan yang baik dan sesuai akan menjamin kepuasan karyawan atau 
anggota organisasi, sehingga dengan pemberian upah lembur yang sesuai 
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seseorang akan hidup wajar dan layak, mandiri tanpa menggantungkan 
pemenuhan pada orang lain.  
Menurut Fattah, (2008:12) memasukan "sistem dan besamya 
imbalan"bagian esensi prinsip manajemen yang akan meningkatkan efektifitas, 
efesiensi dan produktifitas kerja.Bagi pekerja/buruh yang termasuk dalam 
golongan jabatan tertentu, tidak berhak alas upah kerja lembur, dengan 
ketentuan mendapat upah yang lebih tinggi. Yang termasuk dalam golongan 
jabatan tertentu, yaitu mereka yang memiliki tanggung jawab sebagai pemikir, 
perencana, pelaksana dan pengendali jalannya perusahaan yang waktu kerjanya 
tidak dapat dibatasi menurut waktu kerja yang ditetapkan perusahaan sesuai 
dengan peraturan perundang - undangan yang berlaku.  
Untuk melakukan upah lembur harus ada perintah tertulis dari pengusaha 
dan persetujuan tertulis dari pekerja buruh yang bersangkutan. Selanjutnya 
Siagian (2008:253) menyebutkan sistem imbalan yang baik adalah sistem yang 
mampu menjanlin kepuasan para anggota organisasi yang pada gilirannya 
memungkinkan organisasi memperoleh, memelihara dan memperkerjakan 
sejumlah orang dengan berbagai sikap dan prilaku positif bekerja dengan 
produktifitas bagi kepentingan organisasi. 
Prinsip keadilan, kewajaran dan kesetaraan perlu mendapatkan perhatian 
utama dalam pelaksanaan sistem pembagian upah lembur, dengan demikian 
akan menambah daya tarik bagi tenaga kerja yang berkualitas tinggi untuk 
bergabung, akan mempertahankan pegawai/karyawan yang sudah berkarya dan 
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berjasa untuk tetap bergabung dan akan memacu pegawai/karyawan berprestasi 
yang tinggi, tekun, tanggung jawab dan bekerja kreatif dan inovatif.  
c. Faktor - Faktor Yang Mempengaruhi Tingkat Upah Lembur 
Menurut Hasibuan (2005:84) bahwa faktor- faktor yang 
mempengaruhi besamya upah lembur, antara lain sebagai berikut :  
1) Kemampuan dan kesediaan perusahaan.  
Apabila kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk membayar 
semakin baik maka tingkat kompensasi akan semakin besar.  
2) Serikat buruh atau organisasi karyawan.  
Apabila serikat buruh kuat dan berpengaruh maka tingkat 
kompensasi semakin besar.  
3) Produktivitas kerja karyawan.  
Jika produktivitas kerja karyawan baik dan banyak maka kompensasi 
akan semakin besar.  
4) Pemerintah dan undang-undang.  
Pemerintah dan undangundang menetapkan besarnya batas upah atau 
balas jasa minimum. Peraturan pemerintah ini sangat penting supaya 
pengusaha tidak sewenangwenang menetapkan besamya balas jasa bagi 
karyawan.  
5) Posisi jabatan karyawan.  
Karyawan yang menduduki jabatan lebih tinggi akan menerima gaji 
atau kompensasi lebih besar. Hal ini wajar karena seseorang yang 
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mendapat kewenangan dan tanggung jawab yang besar hams 
mendapatkan gaji atau kompensasi yang lebih besar pula.  
6) Pendidikan dan pengalaman kerja.  
Jika pendidikan lebih tinggi dan pengalaman kerja lebih lama, maka 
gaji atau kompensasi balas jasanya akan semakin besar, karena 
kecakapan serta keterampilannya lebih baik.  
7) Jenis dan sifat pekerjaan.  
Kalau jenis dan sifat pekerjaan yang sulit dan mempunyai resiko 
(finansial, keselamatan) yang besar maka tingkat kompensasi atau balas 
jasanya semakin besar karena membutuhkan kecakapan serta ketelitian 
untuk mengerjakannya. 
d. Sistem Pemberian Lembur  
Sistem merupakan bagian dari sesuatu yang paling keterkaitan atau 
berhubungan satu sarna lain untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan 
secara bersama, prosedur logis dan rasional untuk merancang suatu 
rangkaian komponen yang berhubungan satu dengan yang lainnya dengan 
maksud untuk berfungsi sebagai suatu kesatuan dalam usaha mencapai suatu 
tujuan yang telah ditetapkan.  
Murdrick et al (1997:6) menyebutkan bahwa sistem "sebagai 
seperangkat elemen yang digabungkan satu dengan yang lainnya untuk 
suatu tujuan bersama ". Dengan demikian sistem pembagian upah lembur 
merupakan bagian dari manajemen sumber daya manusia yang mengatur 
dan memproses lembur sehingga berjalan dengan baik sesuai peraturan dan 
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kebijakan yang berlaku dengan tujuan untuk memuaskan pekerja atau 
karyawan dengan harapan akan bekerja efektif, kreatif dan inovatif.  
Pemberian upah lembur di Hotel Grand Dian Slawi berdasarkan 
hukum ketenaga kerjaan yang berlaku. Penambahan jam lembur yang 
diimplementasikan dalam upah lembur berdasarkan atas perintah atasan 
yang dirasakan perlu sebagai jam tambahan kerja untuk aktivitas kerja. 
e. Dimensi dan Indikator Upah Lembur 
Menurut Menurut Hasibuan (2005:97) dimensi dan indikator upah 
lembur adalah sebagai berikut : 
1) Besarnya upah lembur : 
a) Waktu kerja lembur 
b) Ketrampilan yang tinggi  
2) Tingkat upah lembur : 
a) Tinggi rendahnya upah lembur  
3) Kemampuan untuk membayar : 
a) Kemampuan membayar perusaahaan 
4) Keadilan upah lembur : 
a) Prestasi kerja karyawan 
5) Hak upah lembur : 
a) Sesuai dengan hak upah lembur 
6) Hari Libur : 
a) Pengaruh hari libur 
7) Undang – undang ketenagakerjaan : 
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a) Sesuai dengan undang – undang ketenagakerjaan 
8) Pemerintah : 
a) Peraturan pemerintah 
4. Motivasi Kerja 
Motivasi merupakan kesediaan mengeluarkan tingkat upaya tinggi ke 
arah tujuan organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk 
memenuhi kebutuhan individual.  
Kekuatan kecenderungan seorang individu melibatkan diri dalam 
kegiatan yang bearahkan sasaran dalam pekerjaan. Ini bukan perasaan senang 
yang relatif terhadap hasil berbagai pekerjaan sebagaimana halnya kepuasan, 
tetapi lebih merupakan perasaan sedia/rela bekerja untuk mencapai tujuan 
pekerjaan. Richard M. Steers (dalam buku Sedarmayanti 2017:257). 
“A motive tends to decarse in strengh if it is either satisfied or blocked 
from statisfaction” (Motiv cenderung menurun kekuatannya apabila terpenuhi 
atau terhambat pemenuhannya) Paul Hersey dan Kenneth Blanchard (dalam 
buku Sedarmayanti 2017:257). 
Motivasi adalah keseluruhan proses pemberian motivasi bekerja kepada 
bawahan sedemikian rupa sehingga mereka sehingga mereka mau bekerja 
dengan ikhlas demi tercapainnya tujuan organisasi dengan efisien dan 
ekonomis. Siagian (dalam buku Sedarmayanti 2017:257). 
Robbins and Judge (dalam buku Muhammad Busro 2018:49) 
mendefinisikan motivasi sebagai proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan 
ketekunan seorang individu untuk mencapai tujuannya. 
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Dalam Websters’S New Collegiate Dictionary (dalam buku Muhammad 
Busro 2018:49) Motive is something a need or desire that causes a person to 
act.” Jadi, motif adalah segala kebutuhan atau keinginan yang menyebabkan 
seseorang melakukan motivasi, “As a power that strenghthens behavior, gives 
route to behavior, and triggers the tendency to continue.”Motivasi sebagai 
suatu kekuatan yang menguatkan perilaku, memberikan arah bertindak, dan 
pemicu untuk tetap terus berusaha. 
Farhat et.al. (dalam buku Muhammad Busro 2018:49) menjelaskan 
bahwa motivasi adalah sebagai kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya 
yang tinggi kearah tujuan-tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh 
kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu kebutuhan individual. 
Motivasi sebagaimana didefiniskan oleh Robbins (dalam buku 
Muhammad Busro 2018:50) merupakan kemampuan untuk menggunakan 
usaha tingkat tinggi untuk tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh 
kemampuan usaha untuk memenuhi beberapa kebutuhan individu.dalam 
definisi ini ada tiga elemen penting, yaitu: usaha, tujuan, dan kebutuhan. 
Elemen usaha merupakan pengukuran intensitas. Usaha yang diarahkan dan 
konsisten dengan tujuan organisasi merupakan jenis usaha yang seharusnya 
dicari, dan motivasi merupakan proses pemenuhan kebutuhan. 
Moon (dalam buku Muhammad Busro 2018:49) mengemukakan bahwa 
motivasi karyawan sangat efektif untuk meningkatkan dan memenuhi kepuasan 
kerja pegawai dimana factor-faktor motivasi tersebut diukur melalui factor 
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intrinsik (kebutuhan prestasi dan kepentingan) dan factor ekstrinsik (keamanan 
kerja, gaji, dan promosi). 
Dari bahasan teoritis diatas, dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah 
penggerak dari dalam individu untuk melakukan aktivitas tertentu dalam 
mencapai tujuan. Dengan memberikan motivasi yang tepat, karyawan akan 
terdorong untuk berbuat semaksimal mungkin dalam melaksanakan tugasnya. 
Dan mereka meyakini bahwa dengan keberhasilan organisasi mencapai tujuan 
dan berbagai sasarannya, maka kepentingan-kepentingan pribadinya akan 
terpelihara pula. 
a. Prinsip-Prinsip Motivasi 
Terdapat beberapa prinsip dalam memotivasi kerja karyawan menurut 
Pandi Afandi (2016:14), diantaranya : 
1) Prinsip Partisipasi 
Dalam upaya memotivasi kerja, karyawan perlu diberikan 
kesempatan untuk ikut berpartisipasi dalam menentukan tujuan yang 
akan dicapai oleh pemimpin. 
2) Prinsip Komunikasi 
Pemimpin mengomunisasikan segala sesuatu yang berhubungan 
dengan usaha pencapaian tugas, dengan informasi yang jelas, pegawai 
akan lebih mudah dimotivasi kerjanya. 
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3) Prinsip mengakui andil bawahan 
Pemimpin mengakui bahwa bawahan (karyawan) mempunyai andil 
didalam usaha pencapaian tujuan. Dengan pengakuan tersebut, pegawai 
akan lebih mudah dimotivasi kerjanya. 
4) Prinsip pendelegasian wewenang  
Pemimpin yang memberikan otoritas atau wewenang kepada 
pegawai bawahan untuk sewaktu-waktu dapat mengambil keputusan 
terhadap pekerjaan yang dilakukannya, akan membuat pegawai yang 
bersangkutan menjadi termotivasi untuk mencapai tujuan yang 
diharapkan oleh pemimpin. 
5) Prinsip memberi perhatian 
Pemimpin memberikan perhatian terhadap apa yang diinginkan 
pegawai bawahan, akan memotivasi pegawai bekerja apa yang 
diharapkan oleh pemimpin. 
b. Teori Motivasi menurut Mangkunegara 
Muhammad Busro (2018:54) Menurut Mangkunegara mengkategorikan 
motivasi dalam 3 kelompok yaitu : 
1. Teori Motivasi dengan pendekatan isi (content theory)  
Teori ini lebih menekankan pada factor apa yang membuat 
pegawai melakukan suatu tindakan/kegiatan. 
2. Teori Motivasi dengan pendekatan proses (process theory)  
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Teori ini tidak hanya menekankan pada faktor yang membuat 
pegawai melakukan suatu tindakan, akan tetapi teori ini juga lebih 
menekankan pada proses bagaimana pegawai termotivasi. 
3. Teori Motivasi dengan pendekatan penguat (reinfoecement theory)  
Teori ini lebih menekankan pada faktor yang dapat meningkatkan 
suatu tindakan dilakukan atau yang dapat mengurangi suatu tindakan 
dilakukan atau yang dapat mengurangi suatu tindakan dilakukan atau 
yang dapat mengurangi suatu tindakan dilakukan. 
c. Tujuan Motivasi 
Menurut Pandi Afandi (2016:16) adapun yang menjadi tujuan dari 
motivasi kerja, yaitu : 
1) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan. 
2) Meningkatkan produktivitas kerja karyawan. 
3) Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan. 
4) Meningkatkan kedisiplinan karyawan. 
5) Mengefektifkan pengadaan karyawan. 
6) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik. 
7) Meningkatkan loyalitas, kreatifitas dan partisipasi karyawan. 
8) Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan. 
9) Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas – 
tugasnya. 
10) Meningkatkan efisiensi penggunaan alat – alat dan bahan baku. 
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d. Dimensi dan Indikator Motivasi Kerja 
Muhammad Busro (2018:64-65) Menurut McCelland dimensi dan 
indikator motivasi adalah sebagai berikut : 
1) Kebutuhan untuk berprestasi :  
a) Target kerja 
b)  Kualitas kerja  
c) Tanggung jawab 
d) Resiko  
2) Kebutuhan memperluas pergaulan 
a) Komunikasi 
b) Persahabatan  
3) Kebutuhan untuk menguasai sesuatu pekerjaan 
a) Pemimpin  
b) Keteladanan  
Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja 
merupakan suatu keahlian dalam mengarahkan atau mengendalikan dan 
menggerakan seseorang untuk melakukan tindakan akan perilaku yang 
diinginkan berdasarkan sasaransasaran yang sudah ditetapkan untuk 
mencapai tujuan tertentu. 
B. Studi Penelitian Terdahulu 
Beberapa penelitian terdahulu yang menjadi referensi dalam penelitian 
ini   adalah  : 
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1. Penelitian yang dilakukan oleh Andana Hogantara dan Desak Ketut 
Sintaasih 2013 dengan judul Pengaruh Tingkat Kesejahteraan, Kepuasan 
Kerja, Dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Aroma Spa, 
Sanur Denpasar. Hasil penelitian membuktikan bahwa tingkat 
kesejahteraan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada Aroma Spa, Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada Aroma Spa, serta Komitmen 
Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 
pada Aroma Spa.  
Persamaan penelitian saya dengan penelitian Andana Hogantara dan Desak 
Ketut Sintaasih adalah pada variabel tingkat kesejahteraan dan tingkat 
kesejahteraan. Perbedaan penelitian saya dengan penelitian Andana 
Hogantara dan Desak Ketut Sintaasih adalah penelitian saya menambahkan 
variabel upah lembur, dan motivasi kerja. Penelitian saya menggunakan 
analisis korelasi, penelitian Andana Hogantara dan Desak Ketut Sintaasih 
menggunakan analisis regresi. 
2. Penelitian Aziz Aprianto pada tahun 2009 dengan judul Pengaruh Upah 
Lembur Dan Tunjangan Kesehatan Terhadap Kinerja Karyawan Pada Cv. 
Sumber Mulyo Klaten. Hasil analisis data menunjukkan bahwa pengaruh 
Upah Lembur terhadap Kinerja Karyawan bernilai positif dan signifikan. 
Persamaan penelitian saya dengan penelitian Aziz Aprianto adalah pada 
variabel Upah Lembur dan Kinerja Karyawan. Perbedaan penelitian saya 
dengan penelitian Aziz Aprianto adalah penelitian saya menambahkan 
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variabel Tingkat Kesejahteraan, dan Motivasi Kerja, Aziz Aprianto 
menambahkan variabel Tunjangan Kesehatan. Penelitian saya 
menggunakan analisis korelasi, penelitian Supriyanto menggunakan 
analisis regresi. 
3. Penelitian Kalsum pada tahun 2008 dengan judul Pengaruh Motivasi 
Kerja, dan Prestasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan bagian produksi PT. 
Pesona Remaja Malang. Hasil analisis data menunjukkan bahwa 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Prestasi Kerja 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
Persamaan penelitian saya dengan penelitian Kalsum adalah pada variabel 
Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan. Perbedaan penelitian saya dengan 
penelitian Kalsum adalah penelitian saya menambahkan variabel Tingkat 
Kesejahteraan dan Upah Lembur, Kalsum menambahkan variabel Prestasi 
Kerja. Penelitian saya menggunakan analisis korelasi, penelitian Kalsum 
menggunakan analisis regresi. 
4. Penelitian Catur Indah Kusumawati 2013 dengan judul Analisis Pengaruh 
Tingkat Kesejahteraan terhadap Kinerja Karyawan. Hasil penelitian 
menunjukan bahwa Tingkat Kesejahteraan berpengaruh signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan. 
Persamaan penelitian saya dengan penelitian Catur Indah Kusumawati 
adalah pada Tingkat Kesejahteraan dan Kinerja Karyawan. Perbedaan 
penelitian saya dengan penelitian Catur Indah Kusumawati adalah 
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penelitian saya menggunakan analisis korelasi, penelitian Mustika 
menggunakan analisis regresi. 
Untuk mempermudah dalam menelaah beberapa penelitian terdahulu 
tersebut, maka penelitian terdahulu dirangkum dalam table sebagai berikut  : 
 
Tabel 1 
Hasil Penelitian Terdahulu  
Nama 
Peneliti 
Judul 
Hasil                          
Penelitian 
Persamaan Dan                   
Perbedaan 
Andana 
Hogantara 
dan Desak 
Ketut 
Sintaasih 
(2013) 
Pengaruh Tingkat 
Kesejahteraan, 
Kepuasan Kerja, 
Dan Komitmen 
Organisasi 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Aroma 
Spa, Sanur 
Denpasar. 
Hasil penelitian 
membuktikan bahwa 
tingkat kesejahteraan 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan pada 
Aroma Spa, Kepuasan 
Kerja berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap Kinerja 
Karyawan pada Aroma 
Spa, serta Komitmen 
Organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap Kinerja 
Karyawan pada Aroma 
Spa.  
 
Persamaan penelitian saya 
dengan penelitian Andana 
Hogantara dan Desak 
Ketut Sintaasih adalah 
pada variabel tingkat 
kesejahteraan dan tingkat 
kesejahteraan. 
 
Perbedaan penelitian saya 
dengan penelitian Andana 
Hogantara dan Desak 
Ketut Sintaasih adalah 
penelitian saya 
menambahkan variabel 
upah lembur, dan motivasi 
kerja.  
Penelitian saya 
menggunakan analisis 
korelasi, penelitian 
Andana Hogantara dan 
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Desak Ketut Sintaasih 
menggunakan analisis 
regresi. 
 
Aziz 
Aprianto 
(2009) 
Pengaruh Upah 
Lembur Dan 
Tunjangan 
Kesehatan 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada 
Cv. Sumber 
Mulyo Klaten. 
Hasil analisis data 
menunjukkan bahwa 
pengaruh Upah Lembur 
terhadap Kinerja 
Karyawan bernilai 
positif dan signifikan. 
Persamaan penelitian saya 
dengan penelitian Aziz 
Aprianto adalah pada 
variabel Upah Lembur 
dan Kinerja Karyawan.  
 
Perbedaan penelitian saya 
dengan penelitian Aziz 
Aprianto adalah 
penelitian saya 
menambahkan variabel 
Tingkat Kesejahteraan, 
dan Motivasi Kerja, Aziz 
Aprianto menambahkan 
variabel Tunjangan 
Kesehatan.  
Penelitian saya 
menggunakan analisis 
korelasi, penelitian 
Supriyanto menggunakan 
analisis regresi. 
Kalsum 
(2008) 
Pengaruh 
Motivasi Kerja, 
dan Prestasi Kerja 
terhadap Kinerja 
Karyawan bagian 
produksi PT. 
Hasil analisis data 
menunjukkan bahwa 
berpengaruh signifikan 
terhadap Kinerja 
Karyawan. Prestasi 
Kerja berpengaruh 
Persamaan penelitian saya 
dengan penelitian Kalsum 
adalah pada variabel 
Motivasi Kerja dan 
Kinerja Karyawan.  
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Pesona Remaja 
Malang. 
signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan. 
 
Perbedaan penelitian saya 
dengan penelitian Kalsum 
adalah penelitian saya 
menambahkan variabel 
Tingkat Kesejahteraan 
dan Upah Lembur, 
Kalsum menambahkan 
variabel Prestasi Kerja.  
Penelitian saya 
menggunakan analisis 
korelasi, penelitian 
Kalsum menggunakan 
analisis regresi. 
 
Catur Indah 
Kusumawati 
(2013) 
Analisis Pengaruh 
Tingkat 
Kesejahteraan 
terhadap Kinerja 
Karyawan. 
Hasil penelitian 
menunjukan bahwa 
Tingkat Kesejahteraan 
berpengaruh signifikan 
terhadap Kinerja 
Karyawan. 
Persamaan penelitian saya 
dengan penelitian Catur 
Indah Kusumawati adalah 
pada Tingkat 
Kesejahteraan dan Kinerja 
Karyawan.  
Perbedaan penelitian saya 
dengan penelitian Catur 
Indah Kusumawati adalah 
penelitian saya 
menggunakan analisis 
korelasi, penelitian 
Mustika menggunakan 
analisis regresi. 
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C.  Kerangka Pemikiran 
Suatu perusahaan harus menjalankan fungsi sosial secara internal dan 
eksternal untuk menjamin kesejahteraan para anggotanya juga berdampak 
pada kelangsungan hidup perusahaan. Untuk dapat bersaing dengan industri 
yang sejenis lainnya, perusahaan harus mempunyai keunggulan kompetitif 
yang sangat sulit ditiru, yang hanya akan diperoleh dari karyawan yang 
produktif, inovatif, kreatif selalu bersemangat dan loyal. Karyawan yang 
memenuhi kriteria seperti itu hanya akan dimiliki melalui penerapan konsep 
dan teknik manajemen sumber daya manusia yang tepat dengan semangat 
kerja yang tinggi serta pemimpin yang efektif dan lingkungan kerja yang 
mendukung. Faktor-faktor yang dapat digunakan untuk meningkatkan kinerja 
pegawai, diantaranya tingkat kesejahteraan, upah lembur, dan motivasi kerja. 
Sumber daya manusia merupakan aset paling penting dalam suatu 
organisasi serta mempertahankan dan mengembangkan organisasi dalam 
berbagai tuntutan masyarakat dan jaman. Kinerja sumber daya yang baik 
merupakan hal penting bagi kelangsungan hidup organisasi. Jika organisasi 
ingin berkembang dengan pesat, organisasi harus mempunyai sumber daya 
manusia yang mampu menampilkan kinerja yang baik. Penilaian kinerja 
sesungguhnya merupakan penilaian atas perilaku manusia dalam 
melaksanakan peran yang mereka mainkan didalam organisasi karena pada 
dasarnya organisasi dijalankan oleh manusia. 
Setiap perusahaan perlu memperhatikan dan mengkaji mengenai 
sumber daya manusia yang bekerja pada perusahaan tersebut, khususnya hal 
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yang berpengaruh dalam usaha pencapaian tujuan perusahaan yaitu 
meningkatkan produktivitas karyawan dengan memberikan insentif finansial 
kepada karyawan. Diberikannya insentif finansial tersebut maka hubungan 
antara karyawan dan pihak perusahaan diharapkan akan terjalin dengan baik, 
dan karyawan sendiri akan meningkatkan prestasi kerjanya karena merasa 
dihargai hasil kerjanya. 
Berdasarkan uraian di atas, maka dikembangkan kerangka berpikir 
penelitian sebagai berikut: 
 
    
     H1  
     H2 
       
      H3 
                   
 
                                                             H4 
Gambar 1 
Kerangka Pemikiran 
 : Garis Simultan 
 : Garis Parsial 
 
 
TINGKAT 
KESEJAHTERAAN 
(X1) 
UPAH LEMBUR 
(X2) 
MOTIVASI KERJA 
(X3) 
KINERJA 
KARYAWAN (Y) 
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D.  Perumusan Hipotesis 
Hipotesis merupakam jawaban sementara dari perumusan masalah yang 
sedang diteliti, dan dari masalah pokok yang dikemukakan diatas, berikut 
adalah jawaban atau dugaan sementara dalam penelitian ini, yaitu sebagai 
berikut: 
H1 : Tingkat Kesejahteraan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan Hotel   
Grand Dian Slawi. 
H2 : Upah Lembur berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan Hotel Grand 
Dian Slawi. 
H3 :  Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan Hotel Grand 
Dian Slawi. 
H4 : Tingkat Kesejahteraan, Upah Lembur, dan Motivasi Kerja berpengaruh 
terhadap Kinerja Karyawan Hotel Grand Dian Slawi. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
A.  Pemilihan Metode 
Jenis penelitian ini yang diambil adalah (Explanatory research) 
merupakan teknik pengambilan dimana yang menjelaskan hubungan kausal 
antara variabel-variabel yang pengujian hipotesis telah ditentukan 
sebelumnya. Pendekatan penelitian ini kuantitatif dengan populasi dan 
sampel ini adalah karyawan yang ada di Hotel Grand Dian Slawi, bahwa 
teknik ini semua karyawan digunakan sebagai sempel. Hal ini dilakukan 
apabila jumlah yang populasi yang digunakan relatif kecil, untuk meperoleh 
data yang akurat yang berupa jawaban-jawaban, maka jumlah populasi dalam 
penelitian akan dijadikan sampel seluruhnya. Dan bertujuan untuk 
mengetahui pengaruh tingkat kesejahteraan, upah lembur, dan motivasi 
terhadap peningkatan kinerja karyawan. Teknik ini juga pengambilan datanya 
adalah dengan kuisoner berupa pertanyaan yang diberikan kepada responden 
untuk diisi sesuai dengan keadaan yang sesungguhnya. 
B.  Lokasi Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan di Hotel Grand Dian Slawi, yang berlokasi 
di Jl. Jendral Ahmad Yani No. 101, Kecamatan Adiwerna, Kabupaten Tegal, 
Jawa Tengah 52471, Indonesia.  
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C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Menurut Sugiyono (2017:10) populasi adalah wilayah generalisasi 
yang terdiri atas obyek atau subyek yang mempuyai kualitas dan 
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 
kemudian ditarik kesimpulannya. Berdasarkan penjelasan diatas, maka 
yang menjadi populasi dalam penelian ini adalah seluruh karyawan yang 
ada di Hotel Grand Dian Slawi yang berjumah 40 karyawan. 
2. Sampel 
Sampel merupakan bagian yang berguna bagi tujuan penelitian 
populasi dan aspek-aspeknya. Penelitian ini menggunakan metode 
pemilihan sampel jenuh atau istilah lain sensus, dimana seluruh anggota 
populasi dijadikan sampel. Hal itu dikarenakan jumlah karyawan yang 
tergolong sedikit sehingga memungkinkan untuk seluruh karyawan  
sebanyak 40 karyawan dijadikan responden. 
 Tabel 2 
Sampel 
No Nama Jabatan 
1 Abu Faris Rusydi Housekeeping 
2 Aditia Eri Prasetio Purchasing 
3 Amad Mustaqim Security 
4 Apri Widayanti Purchasing 
5 Arif Rahman Hakim Engineering 
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6 Arisha Marzuki Room Service 
7 Aris Setiawan Waiter / Waitress 
8 Arifaji Saputra Housekeeping 
9 Ayunda Lestari Akuntan 
10 Dadang Krisnandi Housekeeping 
11 Dani Setiawan Housekeeping 
12 Destira Nur Istika Akuntan 
13 Dias Anjar Wati Purchasing 
14 Dinda Aprilia Lestari Waiter / Waitress 
15 Edi Setya Housekeeping 
16 Egi Alan Budiawan Engineering 
17 Elsa Lestari Waiter / Waitress 
18 Fani Aprilia Akuntan 
19 Fatkhatur Rizki Concierge 
20 Fifi Musfida Akuntan 
21 Galang Saputra Engineering 
22 M Syaefurohman Waiter / Waitress 
23 Maya Nafisa Sari Waiter / Waitress 
24 Muhammad Ali Scurity 
25 Muhammad Abdul Room Service 
26 Mugi Adi Wijaya Housekeeping 
27 Novi Aningsih Waiter / Waitress 
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28 Nurul Istiqomah Waiter / Waitress 
29 Nur Afnan Fadilah Room Service 
30 Nur Arofah Housekeeping 
31 Raka Azka Alfaridzie Concierge 
32 Rahma Sivani Housekeeping 
33 Rozik Ahmad Room Service 
34 Siti Masitoh Waiter / Waitress 
35 Slamet Satrio Room Service 
36 Sugi Anto Scurity 
37 Syarofatul Ulya Housekeeping 
38 Wahyu Agung Housekeeping 
39 Wildan Hermawan Room Service 
40 Yogi Anggit Room Service 
 
D. Definisi Konseptual dan Operasional Variabel 
1. Definisi Konseptual 
Definisi konseptual merupakan batasan terhadap masalah-masalah 
variabel yang dijadikan pedoman dalam penelitian sehingga akan 
memudahkan dalam mengoperasionalkannya di lapangan. Untuk 
memahami dan memudahkan dalam menafsirkan banyak teori yang ada 
dalam penelitian ini, maka akan di tentukan beberapa definisi konseptual 
yang berhubungan dengan yang akan di teliti, antara lain : 
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a. Tingkat Kesejahteraan 
Kesejahteraan  merupakan  suatu  bentuk  usaha  yang  digunakan  
oleh perusahaan    dalam    rangka    meningkatkan    semangat    kerja    
karyawan. Pelayanan  kesejahteraan  merupakan  rangkaian  pemberian  
tunjangan  dan fasilitas-fasilitas   dalam   bentuk   tertentu   kepada   
karyawan   diluar   gaji, biasanya berupa transportasi, uang lembur, cuti, 
kantin, asuransi, jamsostek dan sebagainya.  
b. Upah Lembur 
Menurut Undang-undang No.13 tahun 2003 tentang 
Ketenagakerjaan, upah didefinisikan sebagai hak pekerja/buruh yang 
diterima dan dinyatakan dalam bentuk uang sebagai imbalan dari 
pengusaha atau pemberi kerja kepada pekerja/buruh yang ditetapkan 
dan dibayarkan menurut suatu perjanjian kerja, kesepakatan, atau 
peraturan perundangundangan termasuk tunjangan bagi pekerja/buruh 
dan keluarganya atas suatu pekerjaan atau jasa yang telah atau akan 
dilakukan. 
c. Motivasi Kerja 
Motivasi merupakan kesediaan mengeluarkan tingkat upaya 
tinggi ke arah tujuan organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan 
upaya itu untuk memenuhi kebutuhan individual.  
Kekuatan kecenderungan seorang individu melibatkan diri dalam 
kegiatan yang bearahkan sasaran dalam pekerjaan. Ini bukan perasaan 
senang yang relatif terhadap hasil berbagai pekerjaan sebagaimana 
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halnya kepuasan, tetapi lebih merupakan perasaan sedia/rela bekerja 
untuk mencapai tujuan pekerjaan.  
d. Kinerja Karyawan 
Kinerja adalah hasil yang diperoleh dalam suatau organisasi baik 
organisasi bersifat profit oriented dan non profit oriented yang 
menghasilkan salama satu priode waktu. Secara lebih tegas Amstron 
dan Baron, juga mengatakan kinerja merupakan hasil pekerjaan yang 
mempunyai hubungan yang sangat kuat dengan tujuan strategis 
organisasi, kepuasan konsumen dan dan memberikan kontribusi 
ekonomi. Kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian 
pelaksanaan suatau kegiatan/program/kebijaksanaan dalam 
mewujudkan sasaran, tujuan,misi dan visi organisasi yang tertuang 
dalam perumusan skema strategis (stragic planning) suatau organisasi. 
2. Definisi Operasional 
Definisi operasional variabel dalam penelitian digunakan untuk 
memahami lebih mendalam tentang variabel pada penelitian ini, maka 
lebih mudah dituangkan dalam indikator-indikator sehingga variabel 
tersebut bisa diukur. secara keseluruhan, penentuan atribut dan indikator 
serta definisi operasional variabel yang digunakan dalam penelitian ini 
dapat dilihat dalam tabel berikut : 
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Tabel 3 
Operasional Varibel 
Variabel Dimensi Indikator 
No 
Item 
Kinerja 
Karyawan (Y) 
Jumlah pekerjaan 
1. Jumlah Pekerjaan 
Individu 
1 
2. Jumlah Pekerjaan 
Kelompok 
2 
Kualitas 1. Sesuai Persyaratan 
Kualitas 
3 
Ketepatan waktu 1. Tepat Waktu 4 
Kehadiran 1. Tingkat Kehadiran 5 
Kemampuan kerja 1. Kemampuan Kerjasama 
Antar Tim 
6 
Tingkat 
Kesejateraan  
(X1) 
Safety needs ( 
kebutuhan 
keamanan ) 
1. Keamanan jiwa 1 
Physiological 
needs ( kebutuhan 
fisiologikal ) 
1. Gaji 2 
2. Bonus atau insentif 3 
Social needs  ( 
kebutuhan sosial ) 
1. Hubungan harmonis antar 
karyawan 
4 
Esteem needs ( 
kebutuhan prestise 
) 
1. Pemberian perhatian 5 
Self actualization 
needs ( kebutuhan 
1. Kepuasan 6 
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aktualisasi diri ) 
Upah Lembur 
(X2) 
Besarnya upah 
lembur 
1. Waktu kerja lembur 1 
2. Ketrampilan yang tinggi 2 
 
Tingkat upah 
lembur 
1. Tinggi rendahnya upah 
lembur 
3 
Kemampuan Untuk 
Membayar 1. Kemampuan perusaahaan 4 
Keadilan upah 
lembur 1. Prestasi kerja karyawan  5 
Hak upah lembur 1. Sesuai dengan hak upah 
lembur 
6 
Hari Libur 1. Pengaruh hari libur 7 
Pemerintah 1. Peraturan pemerintah 8 
Motivasi Kerja 
( X3 ) 
Kebutuhan untuk 
berprestasi 
1. Target kerja 1 
2. Kualitas kerja 2 
3. Tanggung jawab 3 
4. Resiko 4 
Kebutuhan 
memperluas 
pergaulan 
1. Komunikasi 5 
2. Persahabatan 6 
Kebutuhan untuk 
menguasai suatu 
1. Pemimpin 7 
2. Keteladanan 8 
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pekerjaan 
 
E. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data yang digunakan pada penelitian ini yaitu 
menggunakan Data Primer. Pengumpulan data primer dilakukan dengan 
melakukan survey langsung ke Hotel Grand Dian Slawi sebagai objek 
penelitian. Tujuan penelitian lapangan ini adalah untuk memperoleh data 
yang akurat. Adapun data yang diperoleh dengan cara penelitian meliputi:  
1. Kuesioner (Angket)  
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 
dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pertanyaan tertulis 
kepada responden (karyawan) untuk dijawab agar dapat memperoleh data-
data yang yang obyektif. 
2. Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian adalah mengumpulkan data tentang tingkat 
kesejahteraan, upah lembur dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 
Untuk menguji hipotesis, di perlukan data yang benar, cermat, serta akurat 
karena absahan hasil penguji hipotesis tergantung pada kebenaran dan 
ketepatan data. 
Dalam penelitian ini di gunakan uji coba angket yang di harapkan 
sebagai alat ukur penelitian yang di gunakan untuk mencapai kebenaran 
atau mendekati kebenaran. Angket yang di gunakan adalah skala likert. 
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Jawaban dari responden dibagi dalam 5 kategori penilaian dimana masing 
- masing pertanyaan di beri skor 1 sampai 5, antara lain: 
Jawaban                   Skor 
Sangat Setuju   :     5 
Setuju    :     4 
Kurang Setuju    :     3 
Tidak Setuju   :     2 
Sangat Tidak Setuju :     1 
F. Teknik Pengolahan Data 
Dalam penelitian ini, teknik pengolahan data yang digunakan adalah  
teknik analisis korelasi rank spearman yang dilakukan dengan bantuan 
program pengolahan data statistic yaitu Statistical Product and Service 
Solution (SPPS) versi 22. 
G. Teknik Pengujian Instrumen 
1. Uji Validitas 
Uji validitas mengukur apakah data yang diperoleh dari pengumpulan 
data melalui metode kuesioner dapat dipercaya atau tidak serta apakah dapat 
mewakili apa yang hendak diteliti. Suatu kuesioner dikatakan valid jika 
pertanyaan pada kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang diukur 
oleh kuesioner tersebut. Menurut Arikunto (2010:211) validitas adalah suatu 
ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan dan kesatuan suatu 
instrumen. Sebuah instrumen dikatakan valid apabila mampu 
mengungkapkan apa yang diinginkan atau mengungkap data dari variabel 
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yang diteliti secara tepat. Uji validitas dilakukan kepada responden yang 
akan diteliti dengan jumlah responden sebanyak 40 orang. 
Menurut Imam Ghozali (2011), ada beberapa cara untuk mengukur 
validitas antara lain: 
a. Melakukan korelasi antar skor butir pertanyaan dengan total skor 
variabel. Uji signifikasi dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung 
dengan r tabel. Jika r hitung lebih besar dibandingkan r tabel dan nilai 
positif maka butir pertanyaan atau indikator tersebut valid. 
b. Melakukan korelasi bivariate antara masing-masing skor indikator 
dengan total skor konstruk. Jika korelasi antara masing-masing indikator 
terhadap total skor konstruk menunjukkan hasil signifikan, maka dapat 
disimpulkan bahwa masing-masing indikator adalah valid. 
Dalam penelitian digunakan korelasi item. Korelasi antara item dan 
total skor item yang dihitung dengan rumus korelasi product moment, 
adapun rumus product moment adalah sebagai berikut (Arikunto 2010:213) 
𝑟ₓᵧ =
n Σxy − (Σx)(Σy)
√{(𝑛𝛴𝑥² − (𝛴𝑥)²)(𝑛𝛴𝑦² − (𝛴𝑦)²)}
 
Simamora (2004:182) 
 
Keterangan: 
𝑟ₓᵧ   =  korelasi produk moment 
𝑥      =  skor total dari setiap item 
𝑦      =  skor/nilai dari setiap item 
𝑛      =  jumlah sampel 
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2. Uji Reliabilitas 
Tujuan diadakannya reliabilitas adalah untuk mengetahui apakah data 
yang sudah terkumpul dapat dipercaya atau tidak. Menurut Arikunto 
(2014:221) mengatakan bahwa “reliabilitas menunjukkan pada suatu 
pengertian bahwa suatu instrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan 
sebagai alat pengumpulan data karena instrumen tersebut baik”. Dalam 
pengujian reliabilitas dilakukan dengan menggunakan teknik Alpha 
Cronbach, yang rumusnya sebagai berikut: 
𝑟 = [
ᴋ
ᴋ−1
] [1 −
𝛴𝜎2
𝜎𝑡2
]  
Simamora (2004:191) 
 
Dimana: 
𝑟           : reliabilitas instrumen 
K         : banyaknya butir pertanyaan atau kuesioner 
𝛴𝜎2     : varian butir pertanyaan 
𝜎𝑡2      : varian skor test 
Dalam mengukur reliabilitas dengan uji statistik Cronbach Alpha (a), 
dapat juga menggunakan alat bantu program komputer yaitu SPSS. Suatu 
konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach 
alpha > 0,60 (Ghozali, 2011:44). 
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H. Teknik Analisis Data dan Uji Hipotesis 
1. Analisis Korelasi Rank Spearman 
Analisis ini bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh antara 
variabel tingkat kesejahteraan (X1), upah lembur (X2), dan motivasi kerja 
(X3) terhadap kinerja karyawan (Y) secara parsial. Adapun rumus yang 
digunakan adalah sebagai berikut: 
ρ = 1 −
6𝛴𝑑²
𝑛(𝑛2−1)
  
Sugiyono (2010:357) 
Dimana: 
ρ  : koefisien korelasi rank spearman 
𝛴𝑑² : total kuadrat selisih antar ranking 
𝑛  : jumlah sampel yang diteliti (n=40) 
Arah korelasi dinyatakan dalam tanda + (plus) dan – (minus). Tanda 
plus menunjukkan korelasi sejajar, yaitu masih tinggi nilai x, maka tinggi 
nilai Y atau kenaikan nilai X diikuti kenaikan Y. Sedangkan tanda minus 
menunjukkan korelasi berlawanan arah, yaitu makin rendah nilai X, makin 
rendah Y atau kenaikan X diikuti penurunan nilai Y sedangkan harga r dan 
p akan dikonsultasikan dengan tabel interpretasi nilai r sebagai berikut: 
Tabel 4 
Interpretasi Koefisien Korelasi (nilai r) 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
0,000 – 0,199 
0,200 – 0,399 
0,400 – 0,599 
Sangat rendah 
Rendah 
Cukup 
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0,600 – 0,799 
0,800 – 1,000 
Kuat 
Sangat kuat 
Sugiyono (2010:250) 
2. Uji Signifikansi Koefisien Korelasi Rank Spearman 
Untuk menguji signifikan dari koefisien korelasi yang diperoleh, akan 
digunakan langkah-langkahnya adalah 
a. Formula hipotesis 
Hipotesis statistika yang akan diuji dapat diformulasikan : 
1) Formula hipotesis 1 
Ho : ρ = 0 Tidak terdapat pengaruh yang signifikan tingkat 
kesejahteraan terhadap kinerja karyawan Hotel Grand 
Dian Slawi. 
Hi  : ρ ≠ 0 Terdapat pengaruh yang signifikan tingkat 
kesejahteraan terhadap kinerja karyawan Hotel Grand 
Dian Slawi. 
2) Formula hipotesis 2 
Ho : ρ = 0 Tidak terdapat pengaruh yang signifikan upah lembur 
terhadap kinerja karyawan Hotel Grand Dian Slawi. 
Hi : ρ ≠ 0 Terdapat pengaruh yang signifikan upah lembur 
terhadap kinerja karyawan Hotel Grand Dian Slawi. 
3) Formula hipotesis 3 
Ho : ρ = 0 Tidak terdapat pengaruh yang signifikan motivasi kerja 
terhadap kinerja karyawan Hotel Grand Dian Slawi. 
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Hi : ρ ≠ 0 Terdapat pengaruh yang signifikan motivasi kerja 
terhadap kinerja karyawan Hotel Grand Dian Slawi. 
b. Taraf signifikan 
Untuk menguji taraf signifikan dari koefisien korelasi digunakan uji Z 
dua pihak dengan menggunakan tingkat signifikan sebesar 95% (atau α = 
5%) 
c. Kriteria pengujian hipotesis 
Ho diterima = -Z α/2 ≤ Zhitung ≤ Z α/2 
Ho ditolak =  Zhitung> α/2 ≤atau Zhitung< -Z α/2 
      Daerah tolak    Daerah tolak 
   Ho  Daerah terima Ho 
    Ho 
           
 -Ztabel      Ztabel 
d. Menghitung nilai Zhitung 
Untuk menguji koefisien signifikansi korelasi menggunakan rumus 
sebagai berikut: 
Zhitung = rs √𝑛 − 1           
(sugiyono 2012: 250) 
 
Keterangan : 
Zhitung   :  nilaiZhitung 
rs   :  koefisien korelasi Rank Spearman 
n   :  jumlah sampel (n=40) 
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3. Analisis Korelasi Berganda 
Analisis korelasi berganda bertujuan untuk mengetahui kuat tidaknya 
hubungan beberapa variabel bebas terhadap variabel terikat. Adapun rumus 
yang digunakan menurut Sudjana dalam Arikunto (2000:128) adalah 
sebagai berikut: 
(1-R²y.123) = (1-r
2
y1)(1-r
2
y2.1)(1-r
2
y3.12) 
r32.1 = 
𝑟₃.₂−𝑟₃.₁.𝑟₁.₂
√(1−𝑟²₃.₁)(1−𝑟²₁.₂)
 
ry2.1 = 
𝑟ᵧ₂−𝑟ᵧ₁.𝑟₁.₂
√(1−𝑟²ᵧ₁)(1−𝑟²₁.₂)
 
ry3.1 = 
𝑟ᵧ₃−𝑟ᵧ₁.𝑟₁.₃
√(1−𝑟²ᵧ₁)(1−𝑟²₁.₃)
 
ry3.12 = 
𝑟ᵧ₃.₁−𝑟ᵧ₂.₁.𝑟₃₂.₁
√(1−𝑟²ᵧ₂.₁)(1−𝑟²₃₂.₁)
 
Keterangan: 
R²y.123 : korelasi ganda antara x1, x2, dan x3 
ry.1 : korelasi antara y dan x1 
ry.2.1 : korelasi antara y dan x2 jika x1 tetap 
ry.3.12 : korelasi antara y dan x3 jika x1 dan x2 tetap 
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4. Uji Signifikasi Koefisien Korelasi Berganda 
a. Menentukan H0 dan Ha 
H0 : ρ=0 Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara tingkat 
kesejahteraan, upah lembur, dan motivasi kerja terhadap 
kinerja karyawan. 
Hi : ρ≠0 Terdapat pengaruh yang signifikan antara tingkat 
kesejahteraan, upah lembur, dan motivasi kerja secara 
bersama-sama terhadap kinerja karyawan. 
b. Dipilih lever of signifikan α=5% = 0,05 
c. Kriteria Pengujian Hipotesis : 
1) Jika Fhitung > Ftabel, maka H0 ditolak 
2) Jika Fhitung < Ftabel, maka H0 diterima 
       Daerah tolak 
    
Daerah terima   
           
      Ftabel 
d. Pengujian 
Untuk menguji koefisien korelasi berganda, uji statistiknya   
menggunakan rumus umum uji F sebagai berikut : 
      𝐹₀ =
𝑅²/𝑘
(1−𝑅2)/(𝑛−𝑘−1)
 
Keterangan: 
F = besarnya Fhitung 
R2 = koefisien korelasi linier berganda 
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n = banyaknya data 
k = banyaknya variabel bebas 
5. Analisis Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi digunakan untuk menyatukan besar atau 
kecilnya kontribusi (sumbangan langsung) tingkat kesejahteraan, upah 
lembur, dan motivasi kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan. 
Adapun koefisien determinasi Simamora (2004:334) adalah sebagai berikut: 
D = r2 x 100% 
Keterangan : 
D  =  koefisien determinasi 
R  =  koefisien korelasi berganda 
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BAB IV 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Objek Penelitian 
1. Sejarah Singkat Dinas Hotel Grand Dian Slawi 
Grand Dian Hotel Slawi Grand Dian Hotel Slawi merupakan salah 
satu hotel berbintang 3 di Kabupaten Tegal. Hotel ini memiliki 3 lantai 
dengan 76 kamar, dan 3 ruang pertemuan, sebuah ruangan besar yang luas 
untuk MICE events (meeting, incentive, conference, and exhibition, 1 
restoran serta sebuah bar yang menawarkan beragam gaya masakan. 
Grand Dian Hotel Slawi terletak di Jalan A. Yani No. 101 Slawi, 
kurang lebih 3 km dari pusat pemerintah, sangat dekat dengan pusat 
perbankan dan pusat perbelanjaan dan kurang lebih 35 km ditempuh 1 jam 
perjalanan menuju Obyek Wisata Guci. 
Grand Dian Hotel Slawi dibangun pada tahun 2012 yang menempati 
area tanah kurang lebih 3,785 M dan luas bangunan 4,930 M di Desa 
Grobog Kulon, Kec. Pangkah Kab. Tegal. Tahap penyelesaian pada tahun 
2015, dan di resmikan oleh Gubernur Jawa Tengah Bp. Ganjar Pranowo 
pada tanggal 22 Desember 2015 Grand Dian Hotel Slawi dikelola oleh 
Grand Dian Hotel Management anak perusahaan PT. Dedy Jaya Lambang 
Perkasa dengan Direktur Utama Bp. Muhadi Setiabudi. Grand Dian Hotel 
Management selain mengelola Grand Dian Hotel Slawi juga ada beberapa 
Hotel yang di tangani antara lain : 
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Grand Dian Hotel Brebes, Grand Dian Hotel Cirebon, Dedy Jaya 
Hotel Brebes, Anggraeni Hotel Tanjung Brebes, Anggraeni Hotel 
Ketanggungan Brebes, Anggraeni Hotel Jatibarang Brebes, Anggraeni Hotel 
Bumiayu Brebes. Grand Dian Hotel Slawi adalah Hotel yang 
mempekerjakan 40 karyawan. 
2. Visi dan Misi Grand Dian Hotel Slawi 
a. Visi 
Visi dari Grand Dian Hotel Slawi yaitu “ Being a Market Leader 
and Trendsetter “ dimana hotel ini harus bisa menjadi pemimpin pasar 
dan menjadi panutan bagi hotel-hotel di Kabupaten Tegal. 
b. Misi 
Misi dari Grand Dian Hotel Slawi “ We Care More for Our “ 
1) Customer (Pelanggan)  
Dapat di akses dengan mudah untuk menyediakan layanan yang 
sangat baik dan melebihi harapan pelanggan kami.  
2) Staff (Karyawan)  
Secara konsisten memberikan pelatihan dan pengembangan terhadap 
staff.  
3) Shareholder (Pemegang Saham) 
Menyediakan dan selalu berusaha untuk memberikan hasil investasi 
kepada pemilik dan manajemen perusahaan. Secara konsisten 
melakukan up selling dan penghematan biaya, menjaga aset, integritas 
dan mencapai GOP.  
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4) Community (Masyarakat)  
Menyediakan dan memberikan kontribusi kepada masyarakat umum, 
pengembangan masyarakat, gambar dan pembangunan ekonomi. 
3. Struktur Organisasi Grand Dian Hotel Slawi 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 2 
Struktur Organisasi Grand Dian Hotel Slawi 
Sumber : Hotel Grand Dian Slawi 
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4. Uraian Jabatan dan Tugas Karyawan Hotel Grand Dian Slawi 
Berdasarkan struktur organisasi tersebut maka dapat dijelaskan 
mengenai deskripsi jabatannya, yakni merupakan penjelasan tentang apa 
yang dilakukaan oleh orang yang menduduki jabatan tersebut. Penjelasan ini 
berisi tentang tugas-tugas, hubungan laopran, kondisi kerja dan tugas 
tanggung jawab masing-masing bagian di dalam struktur organisasi tersebut. 
Deskripsi jabatan dari Hotel Grand Dian Slawi adalah sebagai berikut :  
a. General Manager  
1) Bertanggung jawab atas kelangsungan hidup perusahaan.  
2) Memimpin, mengkoordinasi, mengawasi pelaksanaan tugas 
perusahaan.  
3) Melaksanakan kewenangan otoritas pengeluaran biaya operasional.  
4) Merencanakan, mengelola dan mengawasi proses penganggaran di 
perusahaan.  
5) Memutuskan dan membuat kebijakan bagi untuk kemajuan 
perusahaan.  
b. Executive Comitte  
1) Financial Controller 
Bertanggung jawab terhadap perencanaan dan kebijakan dibidang 
keuangan, praktek akuntansi termasuk menangani dan menilai laporan 
keuangan sebelum menjadi laporan fiscal perusahaan.  
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2) Human Resources Manager 
Bertanggung jawab terhadap aktivitas perusahaan serta semua 
yang berhubungan dengan karyawan.  
3) Director of Sales 
Merencanakan kegiatan bisnis, menentukan harga, 
mempromosikan dan mendistribusikan produk hotel.  
c. Manager  
1) Executive Chef 
Mengawasi jalannya perasional dapur serta membuat resep dan 
biaya yang dikeluarkan (food cost). 
2) F&B Service Manager 
Bertanggung jawab terhadap kebutuhan makanan dan minuman 
serta kebutuhan lain yang terkait.  
3) Purchasing Manager 
Bertanggung jawab terhadap semua kebutuhan hotel serta 
membelanjakan kebutuhan hotel untuk kelancaran operasional hotel. 
4) Chief Security 
Bertanggung jawab terhadap keamanan seluruh hotel dan 
menjaga kenyamanan dan kelancaran hotel, serta memberikan 
perlindungan terhadap karyawan atau aset yang ada di dalam hotel 
tersebut. 
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5) Executive Housekeeper 
Menjaga dan mengkoordinasi kebersihan area hotel agar selalu 
bersih dan rapi.  
6) Front Office Manager 
Menjaga keharmonisan kerja dengan penjualan dan pemasaran 
tentang harga kamar hotel.  
7) Chief Engineer 
Bertanggung jawab terhadap operasional, repair dan maintenance 
hotel.  
d. Staff  
1) Membantu seluruh kegiatan operasional hotel serta administrasi 
sesuai dengan jabatan di masing-masing department mereka bekerja. 
B. Hasil Penelitian 
1. Deskriptif Responden 
Pada penelitian ini responden digambarkan berdasarkan jenis kelamin, 
usia, dan pendidikan terakhir. Adapun data deskripsi identitas responden 
yang digambarkan berdasarkan jenis kelamin, usia, dan pendidikan 
terkahir dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
a. Jenis Kelamin Responden  
Untuk mengetahui identitas responden, dalam penelitian ini akan 
dijelaskan tentang jenis kelamin responden yang diambil dari sampel 
sebanyak 40 orang pada tabel sebagai berikut : 
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Tabel 5 
Profil Responden Jenis Kelamin Responden 
No Jenis Kelamin Jumlah Presentase 
1 Laki-laki 25 62,5% 
2 Perempuan 15 37,5% 
 Jumlah 100 100% 
Sumber : data primer yang diolah, 2019 
Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa responden sebanyak 40 
orang, yang terdiri dari 25 orang atau 62,5% adalah laki-laki dan 15 
orang atau 37,5% adalah perempuan. 
b. Usia Responden 
Untuk mengetahui identitas responden, dalam penelitian ini akan 
dijelaskan tentang usia responden yang diambil dari sampel sebanyak 
40 orang pada tabel sebagai berikut : 
Tabel 6 
Profil Responden Usia Responden 
No Umur Jumlah Presentase 
1 20 - 30 tahun 21 52,5% 
2 30 - 35 tahun 12 30,0% 
3 35 - 40 tahun 5 12,5% 
4 >40 tahun 2 5,0% 
Jumlah 40 100% 
Sumber : data primer yang diolah, 2019 
Dari tabel diatas, diketahui bahwa jumlah responden sebanyak 40 
orang terdiri dari 21 orang atau 52,5% responden berusia 20 sampai 30 
tahun, 12 orang atau 30,0% berusia 30 sampai 45 tahun, 5 orang atau 
12,5% berusia 35 sampai 40 tahun, dan 2 orang atau 5,0% berusia lebih 
dari 40 tahun. 
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c. Pendidikan Terakhir 
Untuk mengetahui identitas responden, dalam penelitian ini akan 
dijelaskan tentang pendidikan terakhir yang diambil dari sampel 
sebanyak 40 orang pada tabel sebagai berikut : 
Tabel 7 
Profil Responden Menurut Jenis Pendidikn 
No Pendidikan Terakhir Jumlah Presentase 
1 SMA/SMK 32 80,0% 
2 D3 8 20,0% 
3 S1 0 0% 
4 S2 0 0% 
Jumlah 40 100% 
Sumber : Data primer yang diolah,2019 
Dari tabel diatas, diketahui bahwa jumlah responden sebanyak 40 
orang terdiri dari 32 orang atau 80,0% responden dengan pendidikan 
terakhir SMA/SMK, 8 orang atau 20,0% responden dengan pendidikan 
terakhir D3, dan 0 orang atau 0% dengan pendidikan terakhir S1 dan 
S2. 
C. Pengujian Instrumen Penelitian 
1. Uji Validitas 
Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukan tingkat kevalidan atau 
kesahihan suatu instrumen. Suatu instrumen dianggap valid apabila 
mampu mangukur apa yang diinginkan. Dengan kata lain mampu 
memeperoleh data yang tepat dari variabel yang diteliti 
(Simamora,2008:58). Data dianalisis menggunakan program SPSS. 
Adapun output dari SPSS dapat dilihat pada lampiran. 
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a) Uji Validitas Kinerja Karyawan 
Jumlah butir pernyataan variabel kinerja karyawan sebanyak 10 
butir pernyataan, penelitian dilakukan kepada 40 responden dilakukan 
uji validitas dengan 40 orang, untuk mengetahui kuesioner valid atau 
tidaknya, yaitu dimana df = (40-2=38) dan α = 5% (0,05) maka 
diperoleh r tabel = 0,3120 dari hasil analisis ke 10 butir pernyataan 
tersebut, setelah dihitung dengan menggunakan SPSS, ternyata ke 10 
butir pernyataan dinyatakan valid.  
Tabel 8 
Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan 
No Item rhitung Rtabel Keterangan 
1 0,782 0,312 Valid 
2 0,606 0,312 Valid 
3 0,752 0,312 Valid 
4 0,868 0,312 Valid 
5 0,637 0,312 Valid 
6 0,833 0,312 Valid 
7 0,832 0,312 Valid 
8 0,566 0,312 Valid 
9 0,733 0,312 Valid 
10 0,744 0,312 Valid 
Sumber : Hasil Pengeloan SPSS 22 (Data diolah, 2019) 
Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan nilai r hitung 
variabel kinerja karyawan lebih besar dari r tabel, maka dapat 
disimpulkan bahwa seluruh item pernyataan variabel kinerja karyawan 
adalah valid. 
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b) Uji Validitas Tingkat Kesejahteraan 
Jumlah butir pernyataan variabel tingkat kesejahteraan sebanyak 
10 butir pernyataan, penelitian dilakukan kepada 40 responden 
dilakukan uji validitas dengan 40 orang, untuk mengetahui kuesioner 
valid atau tidaknya, yaitu dimana df = (40-2=38) dan α = 5% (0,05) 
maka diperoleh r tabel = 0,3120 dari hasil analisis ke 10 butir 
pernyataan tersebut, setelah dihitung dengan menggunakan SPSS, 
ternyata ke 10 butir pernyataan dinyatakan valid.  
Tabel 9 
Hasil Uji Validitas Tingkat Kesejahteraan 
No Item rhitung Rtabel Keterangan 
1 0,838 0,312 Valid 
2 0,730 0,312 Valid 
3 0,887 0,312 Valid 
4 0,851 0,312 Valid 
5 0,689 0,312 Valid 
6 0,705 0,312 Valid 
7 0,805 0,312 Valid 
8 0,610 0,312 Valid 
9 0,806 0,312 Valid 
10 0,557 0,312 Valid 
Sumber : Hasil Pengeloan SPSS 22 (Data diolah, 2019) 
Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan nilai r hitung 
variabel tingkat kesejahteraan lebih besar dari r tabel, maka dapat 
disimpulkan bahwa seluruh item pernyataan variabel tingkat 
kesejahteraan adalah valid. 
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c) Uji Validitas Upah Lembur 
Jumlah butir pernyataan variabel upah lembur sebanyak 10 butir 
pernyataan, penelitian dilakukan kepada 40 responden dilakukan uji 
validitas dengan 40 orang, untuk mengetahui kuesioner valid atau 
tidaknya, yaitu dimana df = (40-2=38) dan α = 5% (0,05) maka 
diperoleh r tabel = 0,3120 dari hasil analisis ke 10 butir pernyataan 
tersebut, setelah dihitung dengan menggunakan SPSS, ternyata ke 10 
butir pernyataan dinyatakan valid.  
Tabel 10 
Hasil Uji Validitas Upah Lembur 
No Item rhitung Rtabel Keterangan 
1 0,675 0,312 Valid 
2 0,625 0,312 Valid 
3 0,725 0,312 Valid 
4 0,856 0,312 Valid 
5 0,713 0,312 Valid 
6 0,804 0,312 Valid 
7 0,887 0,312 Valid 
8 0,736 0,312 Valid 
9 0,835 0,312 Valid 
10 0,843 0,312 Valid 
Sumber : Hasil Pengeloan SPSS 22 (Data diolah, 2019) 
Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan nilai r hitung 
variabel upah lembur lebih besar dari r tabel, maka dapat disimpulkan 
bahwa seluruh item pernyataan variabel upah lembur adalah valid. 
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d) Uji Validitas Motivasi Kerja 
Jumlah butir pernyataan variabel motivasi kerja sebanyak 10 
butir pernyataan, penelitian dilakukan kepada 40 responden dilakukan 
uji validitas dengan 40 orang, untuk mengetahui kuesioner valid atau 
tidaknya, yaitu dimana df = (40-2=38) dan α = 5% (0,05) maka 
diperoleh r tabel = 0,3120 dari hasil analisis ke 10 butir pernyataan 
tersebut, setelah dihitung dengan menggunakan SPSS, ternyata ke 10 
butir pernyataan dinyatakan valid.  
Tabel 11 
Hasil Uji Validitas Motivasi Kerja 
No Item rhitung Rtabel Keterangan 
1 0,730 0,312 Valid 
2 0,591 0,312 Valid 
3 0,705 0,312 Valid 
4 0,696 0,312 Valid 
5 0,786 0,312 Valid 
6 0,801 0,312 Valid 
7 0,714 0,312 Valid 
8 0,770 0,312 Valid 
9 0,576 0,312 Valid 
10 0,513 0,312   Valid 
Sumber : Hasil Pengeloan SPSS 22 (Data diolah, 2019) 
Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan nilai r hitung 
variabel motivasi kerja lebih besar dari r tabel, maka dapat 
disimpulkan bahwa seluruh item pernyataan variabel motivasi kerja 
adalah valid. 
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2.  Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel atau konstruk.Suatu kuesioner dikatakan 
reliable atau handal, jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah 
konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2011: 47). Pengukuran 
reliabel dapat dilakukan dengan one shot atau pengukuran sekali saja dan 
kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lainnya atau 
mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. Uji reliabilitas dilakukan 
dengan bantuan program SPSS yang memberikan fasilitas untuk mengukur 
reliabilitas dengan uji statistik Alpha (α). Hasil analisis tersebut akan 
diperoleh melalui cronbach’s alpha. Suatu variabel dikatakan reliable jika 
memberikan nilai cronbach’s alpha > 0,60 (Ghozali, 2011: 48). 
a. Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan (Y) 
Tabel 12 
Hasil Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan (Y) 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 40 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 40 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,902 10 
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Jadi secara umum suatu konstruk atau variabel dikatakan 
realiabel jika nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60. Maka hal 
ini menunjukan bahwa 0,902 > 0,60 maka tiap butir angket variabel 
kinerja karyawan (Y) maka dapat dikatakan reliabel. 
b. Uji Realibilitas Tingkat Kesejahteraan (X1) 
Tabel 13 
Hasil Uji Realibilitas Tingkat Kesejahteraan (X1) 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 40 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 40 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,910 10 
 
Jadi secara umum suatu konstruk atau variabel dikatakan 
realiabel jika nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60. Maka hal 
ini menunjukan bahwa 0,910 > 0,60 maka tiap butir angket variabel 
tingkat kesejahteraan (X1) maka dapat dikatakan reliabel. 
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c. Uji Realibilitas Upah Lembur (X2) 
Tabel 14 
Hasil Uji Realibilitas Upah Lembur (X2) 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 40 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 40 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,923 10 
 
Jadi secara umum suatu konstruk atau variabel dikatakan 
realiabel jika nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60. Maka hal 
ini menunjukan bahwa 0,923 > 0,60 maka tiap butir angket variabel 
upah lembur (X2) maka dapat dikatakan reliabel. 
d. Uji Realibilitas Motivasi Kerja (X2) 
Tabel 15 
Hasil Uji Realibilitas Motivasi Kerja (X2) 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 40 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 40 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
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Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,873 10 
 
Jadi secara umum suatu konstruk atau variabel dikatakan 
realiabel jika nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60. Maka hal 
ini menunjukan bahwa 0,873 > 0,60 maka tiap butir angket variabel 
motivasi kerja (X3) maka dapat dikatakan reliabel. 
D. Analisis Data 
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis    
korelasi rank spearman , uji signifikansi korelasi rank spearman, korelasi 
berganda, uji signifikansi korelasi berganda, dan analisis koefisien 
determinasi. Analisis ini dilakukan dengan menggunakan program SPSS 22. 
dengan hasil sebagai berikut : 
a. Analisis Korelasi Rank Spearman 
1) Analisis Korelasi Rank Spearman Tingkat Kesejahteraan Terhadap 
Kinerja Karyawan 
Tabel 16 
Hasil Uji Rank Spearman 
Tingkat Kesejahteraan Terhadap Kinerja Karyawan 
Correlations 
 
Tingkat 
Kesejahteraan 
Kinerja 
Karyawan 
Spearman's rho Tingkat 
Kesejahteraan 
Correlation Coefficient 1,000 ,617** 
Sig. (2-tailed) . ,000 
N 40 40 
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Kinerja 
Karyawan 
Correlation Coefficient ,617** 1,000 
Sig. (2-tailed) ,000 . 
N 40 40 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
Analisis ini digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh 
variabel Tingkat Kesejahteraan (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y). 
Berdasarkan hasil perhitungan dengan bantuan SPSS diatas, diperoleh 
koefisien rs = 0,617 terletak diinterval koefisien 0,600 – 0,799 pada 
tabel interprestasi koefisien korelasi. Dengan demikian dapat diartikan 
bahwa pengaruh variabel tingkat kesejahteraan (X1) dengan variabel 
kinerja karyawan (Y) tergolong kuat. Hubungannya bersifat positif 
artinya semakin tinggi tingkat kesejahteraan, maka kinerja karyawan 
akan meningkat. Begitu pula sebaliknya semakin rendah tingkat 
kesejahteraan terhadap kinerja karyawan maka kinerja karyawan akan 
semakin menurun. 
Hasil Uji Signifikansi Koefisien Korelasi Rank Spearman : 
1) Menentukan formulasi hipotesis 
Ho :  ρ= 0 yang berarti tidak ada hubungan yang signifikan 
tingkat kesejahteraan dengan kinerja karyawan Hotel 
Grand Dian Slawi. 
Ho : ρ ≠ 0  yang berarti ada hubungan yang signifikan antara 
tingkat kesejahteraan dengan kinerja karyawan Hotel 
Grand Dian Slawi.  
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2) Menentukan taraf nyata (α) dan Z tabel 
Taraf signifikan yang digunakan adalah sebesar 95% (a = 
5%). Uji dilakukan dua sisi, karena ada atau tidak ada korelasi. 
Karena uji yang dilakukan 2 sisi, maka tingkat signifikansi 5% 
dibagi 2 (0,05:2 = 0,025). Nilai kritis = 0,5 – 0,025 = 0,4750, 
sehingga Z tabel = 1,96. 
3) Menentukan kriteria pengujian 
Gambar 3 
Kurva Kriteria Pengujian Hipotesis Korelasi Rank 
Spearman 
 
         Daerah tolak                        Daerah tolak 
 Ho                         Daerah terima                 Ho 
                     Ho 
  
                         -1,96                                                              1,96        3,850 
Kriteria untuk menerima atau menolak Ho, Yaitu : 
Ho diterima apabila : -Z α/2 ≤ Zhitung ≤ Z α/2 
Ho ditolak apabila   : Zhitung > Z α/2 atau Zhitung < -Z α/2 
4) Uji Statistik 
Untuk menghitung nilai Zhitung digunakan rumus sebagai 
berikut: 
𝑧 = (𝑟𝑠√(𝑛 − 1)) 
𝑧 = 0,617 √40 − 1 
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= 0,617 x 6,24 
 = 3,850 
5) Kesimpulan 
Dengan melihat kriteria diatas maka diperoleh nilai Zhitung> 
Ztabel yaitu 3,850> 1,96 maka Ho ditolak berarti ada hubungan yang 
signifikan tingkat kesejahteraan (X1) dengan kinerja karyawan (Y) 
di Hotel Grand Dian Slawi. Dengan demikian hipotesis pertama 
yang menyatakan tingkat kesejahteraan berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan Hotel Grand Dian Slawi terbukti 
kebenarannya. 
2) Analisis Korelasi Rank Spearman Upah Lembur Terhadap Kinerja 
Karyawan 
Tabel 17 
Hasil Uji Rank Spearman 
Upah Lembur Terhadap Kinerja Karyawan 
Correlations 
 Upah Lembur 
Kinerja 
Karyawan 
Spearman's rho Upah Lembur Correlation Coefficient 1,000 ,634** 
Sig. (2-tailed) . ,000 
N 40 40 
Kinerja Karyawan Correlation Coefficient ,634** 1,000 
Sig. (2-tailed) ,000 . 
N 40 40 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Analisis ini digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh 
variabel Upah Lembur (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y). 
Berdasarkan hasil perhitungan dengan bantuan SPSS diatas, diperoleh 
koefisien rs = 0,634 terletak diinterval koefisien 0,600 – 0,799 pada 
tabel interprestasi koefisien korelasi. Dengan demikian dapat diartikan 
bahwa pengaruh variabel upah lembur (X2) dengan variabel kinerja 
karyawan (Y) tergolong kuat. Hubungannya bersifat positif artinya 
semakin tinggi upah lembur, maka kinerja karyawan akan meningkat. 
Begitu pula sebaliknya semakin rendah upah lembur terhadap kinerja 
karyawan maka kinerja karyawan akan semakin menurun. 
Hasil Uji Signifikansi Koefisien Korelasi Rank Spearman : 
1) Menentukan formulasi hipotesis 
Ho :  ρ= 0 yang berarti tidak ada hubungan yang signifikan upah 
lembur dengan kinerja karyawan Hotel Grand Dian 
Slawi. 
Ho : ρ ≠ 0  yang berarti ada hubungan yang signifikan antara upah 
lembur dengan kinerja karyawan Hotel Grand Dian 
Slawi.  
2) Menetukan taraf nyata (α) dan Z tabel 
Taraf signifikan yang digunakan adalah sebesar 95% (a = 
5%). Uji dilakukan dua sisi, karena ada atau tidak ada korelasi. 
Karena uji yang dilakukan 2 sisi, maka tingkat signifikansi 5% 
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dibagi 2 (0,05:2 = 0,025). Nilai kritis = 0,5 – 0,025 = 0,4750, 
sehingga Z tabel = 1,96. 
3) Menentukan kriteria pengujian 
Gambar 4 
Kurva Kriteria Pengujian Hipotesis Korelasi Rank 
Spearman 
 
               Daerah tolak                        Daerah tolak 
 Ho                         Daerah terima                 Ho 
                     Ho 
  
                         -1,96                                                              1,96        3,956 
Kriteria untuk menerima atau menolak Ho, Yaitu : 
Ho diterima apabila : -Z α/2 ≤ Zhitung ≤ Z α/2 
Ho ditolak apabila   : Zhitung > Z α/2 atau Zhitung < -Z α/2 
4) Uji Statistik 
Untuk menghitung nilai Zhitung digunakan rumus sebagai 
berikut: 
𝑧 = (𝑟𝑠√(𝑛 − 1)) 
𝑧 = 0,634 √40 − 1 
 = 0,634 x 6,24 
   = 3,956 
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5) Kesimpulan 
Dengan melihat kriteria diatas maka diperoleh nilai Zhitung> 
Ztabel yaitu 3,956> 1,96 maka Ho ditolak berarti ada hubungan yang 
signifikan upah lembur (X2) dengan kinerja karyawan (Y) di Hotel 
Grand Dian Slawi. Dengan demikian hipotesis kedua yang 
menyatakan upah lembur berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan Hotel Grand Dian Slawi terbukti kebenarannya. 
3) Analisis Korelasi Rank Spearman Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan 
Tabel 18 
Hasil Uji Rank Spearman 
Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Analisis ini digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh 
variabel Motivasi Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y). 
Berdasarkan hasil perhitungan dengan bantuan SPSS diatas, diperoleh 
koefisien rs = 0,745 terletak diinterval koefisien 0,600 – 0,799 pada 
tabel interprestasi koefisien korelasi. Dengan demikian dapat diartikan 
Correlations 
 Motivasi Kerja 
Kinerja 
Karyawan 
Spearman's rho Motivasi Kerja Correlation Coefficient 1,000 ,745** 
Sig. (2-tailed) . ,000 
N 40 40 
Kinerja Karyawan Correlation Coefficient ,745** 1,000 
Sig. (2-tailed) ,000 . 
N 40 40 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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bahwa pengaruh variabel motivasi kerja (X3) dengan variabel kinerja 
karyawan (Y) tergolong kuat. Hubungannya bersifat positif artinya 
semakin tinggi motivasi kerja, maka kinerja karyawan akan meningkat. 
Begitu pula sebaliknya semakin rendah motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan maka kinerja karyawan akan semakin menurun. 
Hasil Uji Signifikansi Koefisien Korelasi Rank Spearman : 
1) Menentukan formulasi hipotesis 
Ho :  ρ= 0 yang berarti tidak ada hubungan yang signifikan 
motivasi kerja dengan kinerja karyawan Hotel Grand 
Dian Slawi. 
Ho : ρ ≠ 0  yang berarti ada hubungan yang signifikan antara 
motivasi kerja dengan kinerja karyawan Hotel Grand 
Dian Slawi.  
2) Menetukan taraf nyata (α) dan Z tabel 
Taraf signifikan yang digunakan adalah sebesar 95% (a = 
5%). Uji dilakukan dua sisi, karena ada atau tidak ada korelasi. 
Karena uji yang dilakukan 2 sisi, maka tingkat signifikansi 5% 
dibagi 2 (0,05:2 = 0,025). Nilai kritis = 0,5 – 0,025 = 0,4750, 
sehingga Z tabel = 1,96. 
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3) Menentukan kriteria pengujian 
Gambar 5 
Kurva Kriteria Pengujian Hipotesis Korelasi Rank 
Spearman 
 
              Daerah tolak                        Daerah tolak 
 Ho                         Daerah terima                 Ho 
                     Ho 
  
                         -1,96                                                              1,96        4,648 
Kriteria untuk menerima atau menolak Ho, yaitu : 
Ho diterima apabila : -Z α/2 ≤ Zhitung ≤ Z α/2 
Ho ditolak apabila   : Zhitung > Z α/2 atau Zhitung < -Z α/2 
4) Uji Statistik 
Untuk menghitung nilai Zhitung digunakan rumus sebagai 
berikut: 
𝑧 = (𝑟𝑠√(𝑛 − 1)) 
𝑧 = 0,745  √40 − 1 
                = 0,745  x 6,24 
                = 4,648 
5) Kesimpulan 
Dengan melihat kriteria diatas maka diperoleh nilai Zhitung> 
Ztabel yaitu 4,648> 1,96 maka Ho ditolak berarti ada hubungan yang 
signifikan motivasi kerja (X3) dengan kinerja karyawan (Y) di Hotel 
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Grand Dian Slawi. Dengan demikian hipotesis ketiga yang 
menyatakan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan Hotel Grand Dian Slawi terbukti kebenarannya. 
b. Analisis Korelasi Berganda 
Analisis korelasi berganda dalam penelitian ini digunakan untuk 
mencari hubungan antara tingkat kesejahteraan (X1), upah lembur (X2), 
dan motivasi kerja (X3) terhadap kinerja karyawan (Y) di Hotel Grand 
Dian Slawi. 
Tabel 19 
         Hasil Uji Korelasi Berganda 
 
Correlations 
 
Tingkat 
Kesejahteraan 
Upah 
Lembur 
Motivasi 
Kerja 
Kinerja 
Karyawan 
Spearman
's rho 
Tingkat 
Kesejahteraan 
Correlation Coefficient 1,000 ,586** ,509** ,617** 
Sig. (2-tailed) . ,000 ,001 ,000 
N 40 40 40 40 
Upah Lembur Correlation Coefficient ,586** 1,000 ,650** ,634** 
Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 
N 40 40 40 40 
Motivasi Kerja Correlation Coefficient ,509** ,650** 1,000 ,745** 
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 . ,000 
N 40 40 40 40 
Kinerja 
Karyawan 
Correlation Coefficient ,617** ,634** ,745** 1,000 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . 
N 40 40 40 40 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Adapun perhitungan koefisien korelasi berganda adalah sebagai 
berikut : 
1) Mencari nilai r3.21 dengan menggunakan rumus : 
r32.1 = 
𝑟₃.₂−𝑟₃.₁.𝑟₁.₂
√(1−𝑟²₃.₁)(1−𝑟²₁.₂)
 
Dimana : 
r3.2  =  0,650  
r3.1  =  0,509  
r1.2  =  0,586  
r32.1 =  
0,650 − 0,509 𝑥 0,586 
√(1−0,509²)(1−0,586²)
 
r32.1 =  
0,650 − 0,298274
√0,74092 𝑥 0,65660
 
r32.1 =  
0,35172
√0,48648
 
r32.1 =  
0,35172
0,69748
 
r3.21 =  0,50427 
2) Mencari nilai ry2.1 dengan menggunakan rumus : 
ry2.1 = 
𝑟ᵧ₂−𝑟ᵧ₁.𝑟₁.₂
√(1−𝑟²ᵧ₁)(1−𝑟²₁.₂)
 
Dimana : 
ry2  =  0,634  
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ry1   =  0,617  
r1.2  =  0,586  
ry2.1 =  
0,634 − 0,617 𝑥 0,586 
√(1−0,617²)(1−0,586²)
 
ry2.1 = 
0,634−0,361562
√0,61932 𝑥 0,65660
 
ry2.1 = 
0,27243
√0,40664
 
ry2.1 = 
0,27243
0,63768
 
ry2.1 = 0,42722 
3) Mencari nilai ry3.1 dengan menggunakan rumus : 
ry3.1 = 
𝑟ᵧ₃−𝑟ᵧ₁.𝑟₁.₃
√(1−𝑟²ᵧ₁)(1−𝑟²₁.₃)
 
Dimana : 
ry3  =  0,745  
ry1  =  0,617  
r1.3  =  0,509  
ry3.1 =  
0,745 − 0,617 𝑥 0,509 
√(1−0,617²)(1−0,509²)
 
ry3.1 =  
0,745−0,31405
√0,61932 𝑥 0,74092
 
ry2.1 = 
0,43095
√0,45886
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ry3.1 = 
0,43095
0,67739
 
ry3.1 = 0,63619 
4) Mencari nilai ry3.12 dengan menggunakan rumus : 
ry3.12 =    
𝑟ᵧ3.1−𝑟ᵧ2.1.𝑟32.1
√(1−𝑟2ᵧ2.1)(1−𝑟232.1)
 
Dimana : 
ry3.1   =  0,63619  
ry2.1   =  0,42722  
r32.1   =  0,50427  
ry3.12  =  
0,63619 − 0,42722 𝑥 0,50427 
√(1−0,42722²)(1−0,50427²)
 
ry3.12  =  
0,63619 − 0,21543
√0,81748 𝑥 0,74572
 
ry3.12  =  
0,42076
√0,60961
 
ry3.12  =  
0,42076
0,78077
 
ry3.12  =  0,53890 
5) Mencari nilai korelasi berganda (R) dengan menggunakan rumus : 
(1-R2y.123) = (1-r
2
y1)(1-r
2
y2.1)(1-r
2
y3.12) 
Dimana : 
r2y1 = 0,617 
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r2y2.1  =  0,42722 
r2y3.12  =  0,53890 
(1- R2y.123)   =  (1-0,617
2)(1- 0,427222)(1- 0,538902) 
(1- R2y.123)   =  (1-0,38068)(1-0,18251)(1- 0,29041) 
(1- R2y.123)   =  (0,61932)(0,81749)(0,70959) 
(1- R2y.123)   =  (0,35925) 
          R  =  (1 - 0,359252)  
          R  =  (1 - 0,12906) 
          R  =  (0,87094) / 0,870 
Dari hasil perhitungan korelasi berganda di atas diperoleh nilai 
R = 0,870. Nilai sebesar 0,870 berada di interval koefisien korelasi 
0,800-1,000 artinya menunjukan pengaruh yang sangat kuat antara 
variabel tingkat kesejahteraan, upah lembur, dan motivasi kerja secara 
simultan terhadap kinerja karyawan Hotel Grand Dian Slawi. 
Hubungannya bersifat positif artinya semakin baik tingkat 
kesejahteraan, upah lembur, dan motivasi kerja secara bersama-sama 
maka akan semakin tinggi pula kinerja karyawan Hotel Grand Dian 
Slawi, sebaliknya apabila semakin rendah tingkat kesejahteraan, upah 
lembur, dan motivasi kerja secara bersama-sama maka akan semakin 
rendah pula kinerja karyawan Hotel Grand Dian Slawi. 
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c. Uji Signifikansi Koefisien Korelasi Berganda 
1) Merumuskan formula hipotesis 
Ho :p = 0 Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara tingkat 
kesejahteraan, upah lembur, dan motivasi kerja secara 
bersama-sama dengan kinerja karyawan Hotel Grand Dian 
Slawi. 
Hı :p ≠ 0 Terdapat hubungan yang signifikan antara tingkat 
kesejahteraan, upah lembur, dan motivasi kerja secara 
bersama-sama dengan kinerja karyawan Hotel Grand Dian 
Slawi. 
2) Taraf Signifikansi 
Nilai Ftabel dapat diperoleh pada taraf signifikansi sebesar 0,05 
serta nilai degree of freedom (df)1 = k-1 dan degree of freedom (df) 
3=n – k (k = jumlah variabel bebas yaitu 3 variabel dan n = jumlah 
sampel yaitu 40) maka besar nilai Ftabel adalah sebagai berikut : 
Ftabel = Fα ; k – 1 ; n – k 
Ftabel = F0,05 ; 3 – 1 ; 40 – 3 
Ftabel = F0,05 ; 2 ; 37 
Ftabel = 3,25 
3) Kriteria Pengujian Hipotesis : 
H0 diterima apabila = F hitung < F tabel 
H0 ditolak apabila = F hitung> F tabel  
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Gambar 6 
Kurva Kriteria Pengujian Hipotesis Korelasi Berganda 
       daerah tolak 
       Daerah terima  
     
           
       3,25       37,65 
4) Menghitung Nilai Fhitung 
Fhitung = 
𝑅2/𝐾
(1−𝑅2)/(𝑛−𝑘−1)
    
Fhitung = 
0,8702/3
(1−0,8702)/(40−3−1)
 
Fhitung = 
0,7569/3
0,2431/36
 
Fhitung = 
0,2523
0,0067
 
Fhitung = 37,65 
5) Kesimpulan 
Dari perhitungan diatas diperoleh hasil Fhitung sebesar 37,65. 
Sehingga dapat diketahui bahwa Fhitung lebih besar dari Ftabel atau 37,65 
>3,25. Maka Ho ditolak berarti ada pengaruh secara signifikan tingkat 
kesejahteraan, upah lembur, dan motivasi kerja secara bersama-sama 
terhadap kinerja karyawan Hotel Grand Slawi. 
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d. Analisis Koefisien Determinasi 
Koefesien determinasi digunakan untuk menjelaskan seberapa 
besar atau kecilnya (sumbangan langsung) antara tingkat kesejahteraan, 
upah lembur, dan motivasi kerja secara bersama-sama terhadap kinerja 
karyawan. Maka dapat diperoleh nilai koefesien determinasi sebagai 
berikut : 
KD = R2x 100% 
KD = (0,870)2 x 100% 
KD = 0,7569 x 100% 
KD = 75,69% 
Besarnya koefisien determinasi berdasarkan analisis diatas yaitu 
sebesar 75,69% dan 24,31% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak bisa 
dijelaskan. 
E. Pembahasan 
1. Pengaruh Tingkat Kesejahteraan terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil perhitungan korelasi rank spearman untuk variabel 
tingkat kesejahteraan (X1) terhadap variabel kinerja karyawan (Y) 
diperoleh koefisien rs = 0,617 terletak diinterval koefisien 0,600 – 0,799 
pada tabel interprestasi koefisien korelasi. Dengan demikian dapat 
diartikan bahwa pengaruh variabel tingkat kesejahteraan (X1) dengan 
variabel kinerja karyawan (Y) tergolong kuat. Artinya semakin tinggi 
tingkat kesejahteraan, maka kinerja karyawan akan meningkat. Begitu pula 
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sebaliknya semakin rendah tingkat kesejahteraan terhadap kinerja 
karyawan maka kinerja karyawan akan semakin menurun. 
Diperoleh nilai Zhitung> Ztabel yaitu 3,850> 1,96 maka Ho ditolak 
berarti ada hubungan yang kuat tingkat kesejahteraan (X1) dengan kinerja 
karyawan (Y) di Hotel Grand Dian Slawi. Dengan demikian hipotesis 
pertama yang menyatakan tingkat kesejahteraan berpengaruh kuat 
terhadap kinerja karyawan Hotel Grand Dian Slawi terbukti kebenarannya. 
Hasil penelitian tingkat kesejahteraan menunjukan pengaruh 
terhadap kinerja karyawan, hal ini menjadikan teori tingkat kesejahteraan 
yang diantarannya meliputi safety needs ( kebutuhan keamanan ), 
physiological needs ( kebutuhan fisiologikal ), social needs  ( kebutuhan 
sosial ), esteem needs ( kebutuhan prestise ), dan self actualization needs ( 
kebutuhan aktualisasi diri ) yang terdapat pada Hotel Grand Dian Slawi 
dan beberapa indikator yang dipakai dalam penelitian ini sesuai. Sehingga 
hasil yang didapat dari penelitian ini bisa dijadikan sebagai indikator 
tingkat kesejahteraan  Hotel Grand Dian Slawi.  
Hasil penelitian ini memiliki persamaan dengan hasil penelitian 
Andana Hogantara dan Desak Ketut Sintaasih (2013)  yang membuktikan 
adanya pengaruh yang kuat antara tingkat kesejahteraan dengan kinerja 
karyawan. Dimana hasil dalam penelitian ini dengan menggunakan uji Z 
menunjukkan nilai Zhitung> Ztabel yaitu 3,850 > 1,96 dan nilai signifikansi = 
0,000 < 0,05. Sedangkan hasil dari penelitian terdahulu dengan 
menggunakan uji T menunjukan bahwa terdapat pengaruh yang kuat, 
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dimana hasil perhitungan regresi menunjukan bahwa variabel tingkat 
kesejahteraan menghasilkan nilai t hitung > t tabel yaitu 3,132 > 1.985 dan 
nilai signifikansi = 0,002 < 0,05. 
2. Pengaruh Upah Lembur terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil perhitungan korelasi rank spearman untuk variabel 
upah lembur (X2) dengan variabel kinerja karyawan (Y) diperoleh 
koefisien rs = 0,634 terletak diinterval koefisien 0,600 – 0,799 pada tabel 
interprestasi koefisien korelasi. Dengan demikian dapat diartikan bahwa 
pengaruh variabel upah lembur (X2) dengan variabel kinerja karyawan (Y) 
tergolong kuat. Artinya semakin tinggi upah lembur, maka kinerja 
karyawan akan meningkat. Begitu pula sebaliknya semakin rendah upah 
lembur terhadap kinerja karyawan maka kinerja karyawan akan semakin 
menurun. 
Diperoleh nilai Zhitung> Ztabel yaitu 3,956> 1,96 maka Ho ditolak 
berarti ada hubungan yang kuat upah lembur (X2) dengan kinerja 
karyawan (Y) di Hotel Grand Dian Slawi. Dengan demikian hipotesis 
kedua yang menyatakan upah lembur berpengaruh kuat terhadap kinerja 
karyawan Hotel Grand Dian Slawi terbukti kebenarannya. 
Hasil penelitian upah lembur menunjukan pengaruh terhadap kinerja 
karyawan, hal ini menjadikan teori upah lembur yang diantarannya 
meliputi besarnya upah lembur, tingkat upah lembur, kemampuan untuk 
membayar, keadilan upah lembur, hak upah lembur, hari libur, dan 
pemerintah yang terdapat pada Hotel Grand Dian Slawi dan beberapa 
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indikator yang dipakai dalam penelitian ini sesuai. Sehingga hasil yang 
didapat dari penelitian ini bisa dijadikan sebagai indikator upah lembur  
Hotel Grand Dian Slawi.  
Hasil penelitian ini memiliki persamaan dengan hasil penelitian Aziz 
Aprianto (2009) yang membuktikan adanya pengaruh yang kuat antara 
upah lembur dengan kinerja karyawan. Dimana hasil dalam penelitian ini 
dengan menggunakan uji Z menunjukkan nilai Zhitung> Ztabel yaitu 3,956> 
1,96 dan nilai signifikansi = 0,000 < 0,05. Sedangkan dalam penelitian 
terdahulu dengan menggunakan uji T menunjukkan dimana hasil 
perhitungan regresi pada variable upah lembur menghasilkan thitung = 3,616 
dan tingkat signifikansi = 0,012. 
3. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil perhitungan korelasi rank spearman untuk variabel 
motivasi kerja (X3) dengan variabel kinerja karyawan (Y) diperoleh 
koefisien rs = 0,745 terletak diinterval koefisien 0,600 – 0,799 pada tabel 
interprestasi koefisien korelasi. Dengan demikian dapat diartikan bahwa 
pengaruh variabel motivasi kerja (X3) dengan variabel kinerja karyawan 
(Y) tergolong kuat. Artinya semakin tinggi motivasi kerja, maka kinerja 
karyawan akan meningkat. Begitu pula sebaliknya semakin rendah 
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan maka kinerja karyawan akan 
semakin menurun. 
Diperoleh nilai Zhitung> Ztabel yaitu 4,648> 1,96 maka Ho ditolak 
berarti ada hubungan yang kuuat motivasi kerja (X3) dengan kinerja 
105 
 
 
 
karyawan (Y) di Hotel Grand Dian Slawi. Dengan demikian hipotesis 
ketiga yang menyatakan motivasi kerja berpengaruh kuat terhadap kinerja 
karyawan Hotel Grand Dian Slawi terbukti kebenarannya. 
Hasil penelitian motivasi kerja menunjukan pengaruh terhadap 
kinerja karyawan, hal ini menjadikan teori motivasi kerja yang 
diantarannya meliputi kebutuhan untuk berprestasi, kebutuhan memperluas 
pergaulan, dan kebutuhan untuk menguasai suatu pekerjaan yang terdapat 
pada Hotel Grand Dian Slawi dan beberapa indikator yang dipakai dalam 
penelitian ini sesuai. Sehingga hasil yang didapat dari penelitian ini bisa 
dijadikan sebagai indikator motivasi kerja Hotel Grand Dian Slawi.  
Hasil penelitian ini memiliki persamaan dengan hasil penelitian 
Kalsum (2008) yang membuktikan adanya pengaruh yang kuat antara 
motivasi kerja dengan kinerja karyawan. Dimana hasil dalam penelitian ini 
dengan menggunakan uji Z menunjukkan nilai Zhitung> Ztabel yaitu 4,648> 
1,96 dan nilai signifikansi = 0,000 < 0,05. Sedangkan dalam penilitan 
terdahulu dengan menggunakan uji T didapatkan perhitungan regresi 
dengan nilai thitung = 5,481 dan nilai signifikan = 0,000. 
4. Pengaruh Tingkat Kesejahteraan, Upah Lembur, dan Motivasi Kerja 
secara bersama-sama terhadap Kinerja Karyawan 
Dari hasil perhitungan korelasi berganda diatas diperoleh nilai R = 
0,870. Nilai sebesar 0,870 berada di interval koefisien korelasi 0,800-
1,000, artinya menunjukan pengaruh yang kuat antara variabel tingkat 
kesejahteraan, upah lembur, dan motivasi kerja secara simultan terhadap 
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kinerja karyawan. Artinya semakin tinggi tingkat kesejahteraan, upah 
lembur, dan motivasi kerja secara bersama-sama maka akan semakin 
tinggi pula kinerja karyawan Hotel Grand Dian Slawi, sebaliknya apabila 
semakin rendah tingkat kesejahteraan, upah lembur, dan motivasi kerja 
secara bersama-sama maka akan semakin rendah pula kinerja karyawan 
Hotel Grand Dian Slawi. 
Dari perhitungan diatas diperoleh hasil Fhitung sebesar 37,65. 
Sehingga dapat diketahui bahwa Fhitung lebih besar dari Ftabel atau 37,65> 
3,25. Maka Ho ditolak berarti ada pengaruh yang kuat antara tingkat 
kesejahteraan, upah lembur, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 
Hotel Grand Dian Slawi. Dengan demikian tingkat kesejahteraan, upah 
lembur, dan motivasi kerja secara bersama-sama berpengaruh kuat 
terhadap kinerja karyawan Hotel Grand Dian Slawi. 
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BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 
 
Berdasarkan hasil penelitian tentang pengaruh tingkat kesejahteraan, 
upah lembur, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Grand Dian 
Slawi, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut : 
1. Terdapat pengaruh yang kuat tingkat kesejahteraan terhadap kinerja 
karyawan Hotel Grand Dian Slawi. Hal tersebut dibuktikan dengan 
diperolehnya nilai rsxy yang tergolong kuat dalam tingkat hubungan 
interval koefisien dan nilai Zhitung > Ztabel. Dengan demikian tingkat 
kesejahteraan mempengaruhi kinerja karyawan, semakin bai tingkat 
kesejahteraan terhadap karyawan maka akan semakin tinggi kinerja 
karyawan, begitu pula sebaliknya semakin rendah tingkat kesejahteraan 
terhadap karyawan maka akan semakin rendah kinerja karyawan. 
2. Terdapat pengaruh yang kuat upah lembur terhadap kinerja karyawan 
Hotel Grand Dian Slawi. Hal tersebut dibuktikan dengan diperolehnya 
nilai rsxy yang tergolong kuat dalam tingkat hubungan interval koefisien 
dan nilai Zhitung > Ztabel. Dengan demikian upah lembur mempengaruhi 
kinerja karyawan, semakin tinggi upah lembur terhadap karyawan maka 
akan semakin tinggi kinerja karyawan, begitu pula sebaliknya semakin 
rendah upah lembur terhadap karyawan maka akan semakin rendah kinerja 
karyawan. 
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3. Terdapat pengaruh yang kuat motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 
Hotel Grand Dian Slawi. Hal tersebut dibuktikan dengan diperolehnya 
nilai rsxy yang tergolong kuat dalam tingkat hubungan interval koefisien 
dan nilai Zhitung > Ztabel. Dengan demikian motivasi kerja mempengaruhi 
kinerja karyawan, semakin tinggi motivasi kerja terhadap karyawan maka 
akan semakin tinggi kinerja karyawan, begitu pula sebaliknya semakin 
rendah motivasi kerja terhadap karyawan maka akan semakin rendah 
kinerja karyawan. 
4. Terdapat pengaruh yang kuat tingkat kesejahteraan, upah lembur, dan 
motivasi kerja secara bersama - sama terhadap kinerja karyawan Hotel 
Grand Dian Slawi, hal tersebut dibuktikan dengan diperolehnya hasil 
korelasi berganda (R) dan dapat diketahui bahwa nilai Fhitung > Ftabel. 
5. Dari hasil uji koefisien determinasi (R2) dapat disimpulkan bahwa variabel 
kinerja karyawan dipengaruhi oleh variabel tingkat kesejahteraan, upah 
lembur, dan motivasi kerja. Sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor 
lainnya. 
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B. Saran 
Berdasarkan kesimpulan diatas maka dalam penelitian ini penulis 
memberikan beberapa saran, yaitu : 
1. Untuk pihak Hotel Grand Dian Slawi dalam hal tingkat kesejahteraan 
sebaiknya melakukan pembenahan kinerja karyawan dan lebih 
mempertahankan lagi sarana dan prasarana yang dibutuhkan oleh 
karyawan, sehingga karyawan memiliki tingkat kesejahteraan yang lebih 
baik dalam hal karyawan.  
2. Untuk pihak Hotel Grand Dian Slawi dalam hal upah lembur perlu 
memperhatikan dalam memberi upah lembur yang secara signifikan dapat 
meningkatkan kinerja karyawan. 
3. Pihak Hotel Grand Dian Slawi juga perlu membangkitkan motivasi kerja 
karyawannya agar dapat meningkatkan kinerja karyawan tersebut dan 
mampu mencapai tujuan bersama. 
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LAMPIRAN 1 
LEMBAR KUESIONER 
Perihal : Permohonan Pengisian Kuesioner 
Judul Penelitian :  Analisis Pengaruh Tingkat Kesejahteraan, Upah Lembur, dan 
Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan di Hotel Grand 
Dian Slawi 
 
Kepada Yth, 
Sdr Responden 
Di Tempat 
 
Dengan Hormat, 
Dalam rangka menyelesaikan penelitian, saya Mahasiswa Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal, mohon partisipasi dari 
Sdr untuk mengisi kuesioner yang telah kami sediakan. 
Adapun data yang kami minta adalah sesuai dengan kondisi yang 
dirasakan Saudara/i selama ini. Kami akan menjaga kerahasiaan karena data 
ini hanya untuk kepentingan penelitian. 
Setiap jawaban yang diberikan merupakan bantuan yang tidak ternilai 
harganya bagi penelitian ini. 
Atas perhatian dan bantuannya, kami mengucapkan terima kasih. 
 
 
   Tegal,  Nopember 2019 
 Hormat Saya, 
 
 
 
M Irfan Noviar Arif Wicaksono 
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KARAKTERISTIK RESPONDEN 
1. Jenis Kelamin  :   a. Laki-laki 
b. Perempuan 
2. Pendidikan Terakhir :   a. SMA/SMK 
b. D3 
c. S1 
d. S2 
3. Umur   :   a.  20-30 tahun 
b.  30-35 tahun 
c.  35-40 tahun 
d.  >40 tahun 
Kinerja Karyawan (Y) 
No Pernyataan SS S N TS STS 
1. Saya mampu mengerjakan 
pekerjaan individu dengan 
jumlah yang sudah 
ditentukan  
     
2. Dalam menyelesaikan 
pekerjaan individu,  saya 
merasa mampu melakukan 
secara mandiri 
     
3. Saya mampu mengerjakan 
pekerjaan kelompok dengan 
jumlah yang sudah 
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ditentukan 
4. Dalam menyelesaikan 
pekerjaan, saya selalu 
mengutamakan kualitas 
pekerjaan 
     
5. Hasil kerja saya sesuai 
dengan kualitas yang telah 
ditentukan 
     
6. Saya membuat target untuk 
menyelesaikan pekerjaan 
dengan tepat waktu 
     
7. Saya mampu menggunakan 
waktu dengan efisien dalam 
melaksanakan tugas 
pekerjaan yang dibebankan 
kepada saya 
     
8. Tingkat kehadiran saya 
sudah mulai cukup baik 
     
9. Saya mampu bekerjasama 
dengan rekan kerja 
     
10. Saya dengan rekan kerja 
saya saling membantu 
apabila menemukan kendala 
dalam melakukan pekerjaan 
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Tingkat Kesejateraan (X1) 
No Pernyataan SS S N TS STS 
1. Saya mendapatkan jaminan 
keamanan berupa asuransi 
kecelakaan kerja 
     
2. Saya sudah merasa cukup 
aman dengan kondisi 
ruangan kerja 
     
3. Gaji saya sebagai karyawan 
sudah sesuai dengan 
perkerjaan yang saya 
kerjakan 
     
4. Bonus atau insentif yang 
diberikan oleh perusahaan 
kepada saya sudah adil 
     
5. Saya dapat melaksanakan 
perkerjaan dengan team 
work 
     
6. Saya dapat berkomunikasi 
dengan baik terhadap 
sesama karyawan 
     
7. Hasil kerja saya selama ini 
diakui dan dihargai 
perusahaan 
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8. Saya merasa dihargai oleh 
rekan kerja dan atasan saya, 
atas kelebihan dan hal – hal 
positif yang saya lakukan di 
lingkungan kerja 
     
9. Saya bisa dengan bebas 
untuk menyampaikan 
pendapat dan 
mengembangkan potensi 
diri agar bisa lebih maju 
     
10. Saya mendapatkan pelatihan 
untuk meningkatkan 
kemampuan dan 
ketetampilan kerja 
     
 
Upah Lembur (X2) 
No Pernyataan SS S N TS STS 
1. Upah lembur yang saya 
terima sudah sesuai dengan 
lamanya waktu kerja lembur 
     
2. Ketrampilan yang saya 
miliki, mempengaruhi upah 
lembur yang diberikan 
     
3. Saya merasa puas dengan 
upah yang diberikan sesuai 
dengan ketrampilan yang 
saya miliki 
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4. Saya mendapatkan upah 
lembur sesuai dengan berat 
ringannya pekerjaan saya 
     
5. Saya menerima upah lembur 
tergantung dari kemampuan 
membayar perusahaan 
     
6. Saya mendapatkan upah 
lembur sesuai dengan 
prestasi kerja saya 
     
7. Saya sudah menerima upah 
lembur sesuai dengan hak 
upah lembur yang 
ditetapkan 
     
8. Saya menerima upah lembur 
lebih tinggi ketika hari libur 
     
9. Saya mendapatkan upah 
lembur sesuai dengan 
undang  undang 
ketenagakerjaan 
     
10. Peratuan pemerintah 
mempengaruhi pemberian 
upah lembur yang saya 
terima 
     
 
 
 
 
119 
 
 
 
Motivasi Kerja (X3) 
No Pernyataan SS S N TS STS 
1. Saya selalu berusaha 
mencapai target kerja yang 
ditetapkan perusahaan 
     
2. Saya dapat menyelesaikan 
pekerjaan lebih dari yang 
ditargetkan 
     
3. Kualitas hasil kerja yang saya 
lakukan sesuai dengan cara 
kerja yang ditetapkan 
     
4. Saya selalu memeriksa ulang 
pekerjaan yang telah selesai 
sebagai bentuk rasa tanggung 
jawab terhadap pekerjaan saya 
     
5. Saya dalam bekerja selalu 
memperhitungkan resiko 
     
6. Saya dan sesama karyawan 
melakukan komunikasi 
dengan baik 
     
7. Saya suka membantu rekan 
sekerja yang memerlukan 
bantuan 
     
8. Saya selalu mendapatkan 
arahan oleh pemimpin dalam 
setiap pekerjaan 
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9. Pemimpin selalu memberikan 
saya perhatian dan bimbingan 
yang baik 
     
10. Saya merasa menjadi teladan 
karyawan lain ditempat kerja 
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LAMPIRAN 2 
Data Kuesioner Responden, Data Kuesioner Uji Validitas dan Reliabilitas 
Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
No 
Kinerja Karyawan (Y) 
Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
6 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 42 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
10 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 47 
11 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 44 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 39 
13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
15 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 40 
16 4 3 5 4 4 5 4 4 4 4 41 
17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
20 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 38 
21 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 39 
22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
23 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 46 
24 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 47 
25 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 47 
26 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41 
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27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
30 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 
32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
34 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 35 
35 4 4 4 4 3 4 5 4 4 5 41 
36 4 5 4 4 3 5 5 4 4 4 42 
37 5 5 4 4 4 5 5 3 4 4 43 
38 4 4 5 4 3 5 4 4 4 4 41 
39 4 5 5 5 5 5 5 3 4 4 45 
40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
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LAMPIRAN 3 
Data Kuesioner Responden, Data Kuesioner Uji Validitas dan Reliabilitas 
Variabel  Tingkat Kesejahteraan (X1) 
No 
Tingkat Kesejahteraan (X1) 
Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 
9 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 43 
10 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 44 
11 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 42 
12 4 4 3 3 3 4 4 3 4 5 37 
13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
14 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 38 
15 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
16 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 36 
17 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 48 
18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
19 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 34 
20 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 34 
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
23 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 47 
24 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 47 
25 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 47 
26 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
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27 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 40 
28 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 43 
29 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 43 
30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
31 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 37 
32 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 42 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 
35 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 
36 3 3 4 4 4 5 5 5 4 4 41 
37 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 
38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
39 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
125 
 
 
 
LAMPIRAN 4 
Data Kuesioner Responden, Data Kuesioner Uji Validitas dan Reliabilitas 
Variabel  Upah Lembur  (X2) 
No 
Upah Lembur  (X2) 
Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
9 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 42 
10 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 44 
11 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 44 
12 5 4 3 4 3 4 3 3 3 3 35 
13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
15 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 38 
16 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 43 
17 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 42 
18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
20 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 36 
21 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41 
22 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 47 
23 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 47 
24 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 47 
25 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 47 
26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
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27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
28 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 44 
29 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 44 
30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
31 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 38 
32 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 42 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
34 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 32 
35 4 4 3 4 5 5 5 5 4 4 43 
36 5 5 3 5 5 5 4 4 4 4 44 
37 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 32 
38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
39 4 4 3 4 5 5 4 4 3 4 40 
40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
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LAMPIRAN 5 
Data Kuesioner Responden, Data Kuesioner Uji Validitas dan Reliabilitas 
Variabel Motivasi Kerja  (X3) 
No 
Motivasi Kerja  (X3) 
Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
2 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 
3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 
6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
9 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 45 
10 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 45 
11 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 42 
12 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 34 
13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
15 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 36 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 42 
17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
18 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 42 
20 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 42 
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
22 3 4 5 4 5 5 4 4 4 4 42 
23 5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 45 
24 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 47 
25 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 46 
26 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 42 
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27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
31 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
32 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 43 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 
34 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 38 
35 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 43 
36 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 42 
37 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 46 
38 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 44 
39 4 5 5 4 4 4 3 3 4 4 40 
40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
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LAMPIRAN 6 
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
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LAMPIRAN 7 
Hasil Uji Validitas Variabel Tingkat Kesejahteraan (X1) 
 
Hasil Uji Validitas Variabel Tingkat Kesejahteraan (X1) 
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LAMPIRAN 8 
Hasil Uji Validitas Variabel Upah Lembur (X2) 
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LAMPIRAN 9 
Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja (X3) 
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LAMPIRAN 10 
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
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LAMPIRAN 11 
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Tingkat Kesejahteraan (X1) 
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LAMPIRAN 12 
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Upah Lembur (X2)
) 
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LAMPIRAN 13 
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Motivasi Kerja (X3) 
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LAMPIRAN 14 
Hasil Uji Rank Spearman Tingkat Kesejahteraan terhadap Kinerja 
Karyawan 
Correlations 
 
Tingkat 
Kesejahteraan 
Kinerja 
Karyawan 
Spearman's rho Tingkat 
Kesejahteraan 
Correlation Coefficient 1,000 ,617** 
Sig. (2-tailed) . ,000 
N 40 40 
Kinerja 
Karyawan 
Correlation Coefficient ,617** 1,000 
Sig. (2-tailed) ,000 . 
N 40 40 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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LAMPIRAN 15 
Hasil Uji Rank Spearman Upah Lembur terhadap Kinerja Karyawan 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Correlations 
 Upah Lembur 
Kinerja 
Karyawan 
Spearman's rho Upah Lembur Correlation Coefficient 1,000 ,634** 
Sig. (2-tailed) . ,000 
N 40 40 
Kinerja Karyawan Correlation Coefficient ,634** 1,000 
Sig. (2-tailed) ,000 . 
N 40 40 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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LAMPIRAN 16 
Hasil Uji Rank Spearman Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Correlations 
 Motivasi Kerja 
Kinerja 
Karyawan 
Spearman's rho Motivasi Kerja Correlation Coefficient 1,000 ,745** 
Sig. (2-tailed) . ,000 
N 40 40 
Kinerja Karyawan Correlation Coefficient ,745** 1,000 
Sig. (2-tailed) ,000 . 
N 40 40 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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LAMPIRAN 17 
Hasil Uji Korelasi Berganda Tingkat Kesejahteraan, Upah Lembur, dan 
Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
 
 
 
 
 
 
 
